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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan kompensasi non 
finansial terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada RS. Baptis Kota 
Batu. Penelitian yang dilakukan ini merupakan penelitian eksplanatori, yaitu 
penelitian yang berfokus untuk menjelaskan hubungan antar variabel yaitu stres 
kerja (X1), kompensasi non finansial (X2), motivasi kerja (Z), dan kinerja 
karyawan (Y). Responden dalam penelitian ini adalah karyawan RS. Baptis Kota 
Batu dan ditetapkan samplenya sebanyak 100 orang. Dalam melakukan penelitian, 
peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif dan dengan metode analisis jalur. 
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner. 
Untuk menguji instrument dalam penelitian ini digunakan uji validitas, uji 
reabilitas, dan uji asumsi klasik, sedangkan metode yang digunakan adalah metode 
analisis jalur. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa variabel stres kerja 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara 
langsung ataupun melalui motivasi kerja. Kompensasi non finansial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui 
motivasi kerja. Motivasi kerja secara langsung berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
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ABSTRACT 
This study aims to determine the effect of work stress and non-financial 
compensation on employee performance through work motivation at the Baptis 
Hospital Batu. This research is explanatory research, that focuses on explaining the 
relationship between variables, that is work stress (X1), non-financial compensation 
(X2), work motivation (Z), and employee performance (Y). Respondents in this 
study were hospital employees of Baptis Hospital Batu City and set a sample of 100 
people. In conducting the research, the researcher used a quantitative approach and 
the method of path analysis. Data collection in this study was carried out by 
distributing questionnaires. To test the instrument in this study, validity test, 
reliability test, and classical assumption test were used, while the method used was 
the path analysis method. The results of the study indicate that the work stress 
variable has a positive and insignificant effect on employee performance either 
directly or through work motivation. Non-financial compensation has a significant 
effect on employee performance, either directly or through work motivation. Work 
motivation directly has a significant effect on employee performance. 








1.1. Latar Belakang 
Pada masa pandemi COVID-19 seperti ini dapat juga menjadi pemicu stres 
kerja yang terjadi pada karyawan sebuah rumah sakit, terlebih kepada karyawan 
yang berada pada bagian medis. Perawat merupakan pekerjaan yang memiliki 
tingkat stres yang tinggi karena saat bekerja, perawat berhubungan langsung dengan 
berbagai macam pasien dengan diagnosis penyakit yang berbeda-beda. Pandemi 
COVID-19 terbukti dapat menyebabkan terjadinya stres kepada tenaga kesehatan 
di Indonesia, hal tersebut dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh Dewi 
(2020) dimana dalam penelitiannya menyatakan bahwa Dokter Umum di Indonesia 
yang menjalankan Tugas Pelayanan Medis di garda terdepan selama masa pandemi 
COVID-19 memiliki risiko dua kali lebih besar untuk mengalami burnout 
syndrome.  
Menurut Badan Kesehatan Dunia (WHO), burnout syndrome adalah 
kondisi stres kronis akibat pekerjaan yang ditandai dengan rasa lelah, kesal dengan 
pekerjaan, dan merasakan ketidakpuasan. Kondisi ini bisa dirasakan secara fisik 
maupun emosional. Dalam penelitiannya, Dewi juga mengungkapkan bahwa 
tingginya risiko menderita burnout syndrome akibat pajanan stres yang luar biasa 
berat di fasilitas kesehatan selama pandemi ini dapat mengakibatkan efek jangka 
panjang terhadap kualitas pelayanan medis karena para tenaga kesehatan ini bisa 




menjalankan tugas, dan ini tentu berdampak kurang baik bagi upaya memerangi 
COVID-19. 
Rumah sakit merupakan sebuah instansi pelayanan kesehatan yang 
menyediakan pelayanan kesehatan mulai dari rawat jalan, rawat inap, dan 
pelayanan gawat darurat. Rumah sakit berusaha untuk memberikan pelayanan 
kesehatan dengan sebaik mungkin kepada para pasien sehingga pasien merasa aman 
dan lebih terjamin kesehatannya. Harapan masyarakat yang tinggi akan pelayanan 
yang diberikan oleh rumah sakit membuat persaingan yang ketat dan menuntut 
untuk terus mengembangkan strategi manajemen dan kualitas sumberdaya manusia 
dengan baik. Berdasarkan data Kementerian Kesehatan (Kemenkes) pada tanggal 
14 Juli 2021, lonjakan kasus baru COVID-19 bertambah 54.517 pasien. Rekor 
tersebut memecahkan rekor sebelumnya yang menembus hingga 47.899 kasus. 
Selain itu, karena lonjakan kasus yang semakin besar juga membuat bertambahnya 
tingkat kematian pasien yang terpapar COVID19. Lonjakan permintaan peti mati 
sejalan melonjaknya kasus COVID-19 di Indonesia. Kematian akibat COVID-19 di 
Indonesia kembali mencetak rekor pada Senin 5 Juli 2021 sebanyak 558 orang. 
Dengan begitu total kematian di Indonesia akibat COVID-19 kini mencapai 61.140 
orang. 
Setiap perusahaan pasti menginginkan karyawan yang dimilikinya 
memiliki kinerja yang baik. Dengan demikian maka tujuan dari perusahaan akan 
dapat dengan mudah tercapai. Menurut Mangkunegara (2017) pengertian kinerja 
adalah hasil kerja seara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 




motivasi yang diberikan oleh perusahaan. Untuk itu karyawan memerlukan 
apresiasi dan perhatian khusus dikarenakan hal ini dapat berdampak positif 
terhadap kinerja karyawan seperti yang diharapkan oleh perusahaan. Masram 
(2017) berpendapat bahwa Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Motivasi yang kuat yang diberikan kepada karyawan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Karakas (2019) melakukan penelitian mengenai pengaruh stres kerja 
terhadap kinerja karyawan, hasil yang ditemukan pada penelitiannya adalah stres 
kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian selanjutnya yang menunjukkan pengaruh antara variabel kompensasi non 
finansial terhadap kinerja karyawan. Jaleta et al (2019) melakukan penelitian yang 
dilakukan di Jimma Geneti Woreda, sebuah health center di horro Guduru, 
Ethiopia. Dalam penelitiannya yang membahas mengenai bagaimana dampak dari 
kompensasi non finansial terhadap kinerja karyawan, peneliti mendapatkan hasil 
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kompensasi non finansial terhadap 
kinerja karyawan. 
Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dalam 
penelitian yang dilakukan oleh Khuong dan Yen (2016) menunjukkan bahwa stres 
kerja memiliki pengearuh negatif dan signifikan. Kemudian menurut Wushe (2019) 
terdapat hubungan negatif antara kinerja karyawan dengan stres kerja, karena dari 
beberapa variabel yang diteliti dapat disimpulkan bahwa karyawan mengalami stres 




memiliki arti bahwa setiap stres terjadi terhadap kinerja karyawan maka kinerja 
karyawan akan semakin menurun. Sedangkan juga terdapat hasil penelitian yang 
menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja 
karyawan. Temuan tersebut mengungkapkan bahwa karyawan rumah sakit 
menghadapi aspek positif dari stres yang disebut stres baik atau Eustress. Dari 
penelitian ini memiliki arti bahwa setiap stres positif yang terjadi maka kinerja 
karyawan akan semakin meningkat (Hafeez, 2018). 
Persaingan dan tuntutan yang semakin tinggi menimbulkan banyaknya 
tekanan-tekanan yang dihadapi individu dalam menjalankan pekerjaannya. Salah 
satu dampak yang merugikan dari adanya gangguan kecemasan atau tekanan yang 
sering dialami oleh karyawan adalah stres kerja. Stres kerja dapat dialami oleh 
seluruh sumberdaya manusia pada sebuah perusahan. Stres  disebabkan  oleh  faktor 
stres  yang  menyebabkan  timbulnya stres  atau  "Stressor". Pengaruh  stres  kerja  
ada  yang  menguntungkan  maupun  merugikan perusahaan.  Namun  pada  situasi  
tertentu  pengaruh  yang  menguntungkan perusahaan diharapkan akan memacu 
karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan  dengan  sebaik-baiknya.  Reaksi  
terhadap  stres  dapat  berupa reaksi yang  bersifat  psikis  maupun  fisik.  Stres  atau  
tekanan  dalam  jiwa  seorang  karyawan  akan  berdampak pada kinerjanya. Dimas 
(2016) menunjukkan bahwa stres  kerja  berpengaruh  negatif  dan  signifikan  
terhadap motivasi kerja karyawan, hal  tersebut  berarti bahwa  semakin  tinggi  stres  
kerja  maka  akan menurunkan  motivasi  kerja  karyawan. 
Dalam sebuah perusahaan kompensasi berperan penting untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Andri (2017) kompensasi berpengaruh 




Pekanbaru, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi yang diberikan 
maka motivasi perawat akan semakin meningkat. Kompensasi merupakan balas 
jasa yang diberikan oleh perusahaan terhadap para karyawan atas jasa-jasa atau 
prestasi yang telah diberikan kepada perusahaan. Pemberian kompensasi 
merupakan sesuatu yang wajib dilakukan oleh semua peruasahaan atas jerih payah 
yang telah dilakukan karyawannya. Pemberian kompensasi yang sesuai dan dapat 
memenuhi kebutuhan karayawan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dengan 
demikian usaha untuk mencapai tujuan perusahaan akan lebih mudah. 
Berdasar penelitian teradahulu yang dilakukan oleh Nuray dan Husain 
(2016) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara kompensasi terhadap 
kinerja karyawan yang diukur melalui persepsi responden. Onuorah et al (2019) 
juga menyatakan bahwa dalam penelitian yang dilakukannya kompensasi tidak 
memiliki efek negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasar 
penelitian tersebut maka dapat diartikan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut Emmy (2018) kompensasi non 
finansial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara simultan. 
Stres kerja yang dialami seorang karyawan dan  kompensasi yang 
diberikan oleh perusahaan kepada karyawan tidak saja dapat memengaruhi kinerja 
karyawan saja, tetapi juga dapat memengaruhi motivasi seorang karyawan dalam 
bekerja. Setiap individu memerlukan motivasi dalam bekerja. Adanya motivasi 
akan menimbulkan semangat kerja, karena motivasi merupakan suatu dorongan 
dari dalam diri seseorang untuk melakukan sesuatu. Motivasi yang dimiliki oleh 
setiap karyawan akan berbeda-beda, hal itu dikarenakan oleh perbedaan perilaku 




yang diterima akan mempengaruhi motivasi seorang karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Dengan demikian, maka motivasi seorang karyawan 
akan mempengaruhi hasil kinerja mereka. Kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya apabila kompensasi yang diterima 
semakin tinggi maka motivasi kerja karyawan akan semakin baik dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan (Ketut, 2018). 
Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian mengenai “Pengaruh Stres Kerja dan Kompensasi Non Finansial 
terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja yang Dilakukan Di RS. 
Baptis Kota Batu”. 
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dibuat, peneliti hanya akan 
merumuskan beberapa masalah yang menjadi fokus penelitian. Rumusan masalah 
tersebut antara lain : 
1. Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan di 
RS. Baptis Kota Batu? 
2. Apakah terdapat pengaruh kompensasi non finansial terhadap 
kinerja karyawan di RS. Baptis Kota Batu? 
3. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
di RS. Baptis Kota Batu? 
4. Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 





5. Apakah terdapat pengaruh kompensasi non finansial terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh motivasi kerja pada karyawan 
di RS. Baptis Kota Batu? 
1.3. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 
di RS. Baptis Kota Batu. 
2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi non finansial terhadap 
kinerja karyawan di RS. Baptis Kota Batu. 
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan di RS. Baptis Kota Batu. 
4. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 
yang dimediasi oleh motivasi kerja pada karyawan di RS. Baptis 
Kota Batu. 
5. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi non finansial terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh motivasi kerja pada karyawan 
di RS. Baptis Kota Batu. 
1.4. Manfaat Penelitian 
1. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Hasil dari penelitian ini dapat digunakan untuk menambah wawasan 
dan pengetahuan mengenai manajemen sumberdaya manusia, 




motivasi kerja, dan kinerja karyawan. Serta dapat dijadikan referensi 
untuk peneliti selanjutnya dimasa yang akan datang. 
2. Bagi Kantor 
Hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan masukan bagi perusahaan 
secara umum. Diharapkan agar pihak perusahaan dapat lebih 
memperhatikan masalah stres kerja dan kompensasi non finansial 
untuk meningkatkan motivasi kerja dan kinerja karyawan. 
3. Bagi Penulis 
Penelitian ini digunakan untuk menambah wawasan dan 
pengetahuian penulis mengenai hubungan dari setiap variabel, dan 









2.1. Landasan Teori 
2.1.1. Manajemen Sumberdaya Manusia 
A. Pengertian Manajemen Sumberdaya Manusia 
Pada sebuah organisasi umumnya memiliki sumberdaya manusia yang 
bertujuan untuk membatu organisasi mencapai tujuan organisasinya. Maka dari itu, 
pada setiap perusahaan pasti memeiliki bidang personalia atau HRD untuk 
membantu mengembangkan sumberdaya manusia yang dimiliki organisasi. Jadi 
manajemen sumberdaya manusia secara umum adalah upaya yang dilakukan untuk 
mengatur sumberdaya manusia yang dimiliki dengan tujuan mencapai tujuan 
organisasi.  
Manajemen sumberdaya manusia sendiri memiliki beberapa fungsi 
manajerial diantaranya adalah Planing, Organizing, Actuating, dan Controlling. 
Menurut Hasibuan (2017) Manajemen Sumberdaya Manusia adalah ilmu dan seni 
yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar aktif dan efisien membantu 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
B. Peranan Manajemen Sumberdaya Manusia 
Menurut Hasibuan (2017) peranan Manajemen Sumberdaya Manusia 




1. Menetapkan jumlah kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang 
efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job 
description, job specification, dan job evaluation. 
2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan 
berdasarkan. 
3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan promosi, dan 
pemberhentian. 
4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumberdaya manusia pada 
masa yang akan datang. 
5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan 
perkembangan perusahaan pada khususnya. 
6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan 
kebijakan pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis. 
7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh. 
8. Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi karyawan.  
9. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal. 
10. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya. 
2.1.2. Stres Kerja 
A. Pengertian Stres Kerja 
Stres kerja dapat dilihat dari tampilan diri, antara lain emosi yang tidak 




2016). Stres adalah tekanan yang berpengaruh terhadap keadaan fisik ataupun 
psikis, tekanan tersebut adalah keadaan yang dapat bersumber dari dalam ataupun 
dari luar diri seseorang (Cahyono, 2014). Stres yang terlalu besar dapat mengancam 
kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan. Sebagai hasilnya, akan 
timbul berbagai macam gejala stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja 
mereka. 
Menurut Siagian (Sinambela, 2016) menyatakan bahwa stres merupakan 
kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi 
fisik seseorang. Stres yang tidak bisa diatasi dengan baik biasanya berakibat pada 
ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik 
dalam lingkungan pekerjaan maupun lingkungan luarnya. 
Stres juga bisa disebabkan dari dalam diri individu itu sendiri dan juga dari 
luar diri individu. Stres yang berasal dari dalam diri individu bisa terjadi karena 
adanya pengaruh dari sikap, karakteristik, minat dan motivasi, umur, pendidikan, 
dan gender. Kemudian stres yang berasal dari luar diri individu dapat terjadi karena 
pengaruh lingkungan sekitar, suhu udara, penataan ruang, peraturan-peraturan yang 
dibuat, dan juga bisa saja disebabkan oleh upah atau gaji. 
Berdasarkan pendapat-pendapat para ahli tersebut maka dapat disimpulkan 
bahwa stres kerja merupakan pengaruh yang berasal dari luar diri seseorang yang 
mengganggu terhadap mental dan fisik seorang individu. Stres ini terlihat dari 
emosi yang tidak stabil, perasaan tidak senang, suka menyendiri, sulit tidur, 
merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang gugup, tekanan darah 




B. Pendekatan Stres Kerja 
Empat pendekatan menurut Davis dan Newstrom (Sinambela, 2016) yang 
sering melibatkan karyawan dan kerjasama manajemen untuk manajemen stres 
adalah: 
1. Pendekatan dukungan sosial (social support). Pendekatan ini perlu 
dilakukan melalui aktivitas yang bertujuan memberikan kepuasan 
sosial kepada karyawan. Misal, bermain game dan bergurau. 
2. Pendekatan melalui meditasi (meditation). Pendekatan ini perlu 
dilakukan karyawan dengan cara berkonsentrasi ke dalam pikiran, 
mengendorkan kerja otot dan menenangkan emosi. 
3. Pendekatan biofeedback. Pendekatan ini dilakukan melalui 
bimbingan medis. Melalui bimbingan dokter, psikeater dan psikolog 
sehingga diharapkan pegawai dapat menghilangkan stres yang 
dialami. 
4. Pendekatan program kesehatan pribadi. Pendekatan ini merupakan 
pendekatan preventif sebelum terjadinya stres. Dalam hal ini, 
karyawan dalam periode waktu tertentu memeriksa kesehatan, 
melakukan relaksasi otot, pengaturan gizi dan olahraga teratur. 
C. Indikator Stres Kerja 
Menurut Hasibuan (Hasibuan, 2014) indikator-indikator stress kerja 




fikir, emosi dan kondisi seseorang sehingga dapat memberikan tekanan dalam 
menjalankan pekerjaan. Sebagai contohnya yaitu : 
1. Beban Kerja, diukur dari persepsi karyawan mengenai beban kerja 
yang dirasa berlebihan. 
2. Sikap Pemimpin, diukur dari persepsi karyawan mengenai sikap 
pemimpin yang kurang adil dalam memberikan pekerjaan. 
3. Waktu Kerja, diukur dari persepsi karyawan mengenai waktu kerja 
yang dirasa berlebihan. 
4. Konfik, diukur dari persepsi karyawan mengenai konflik antara 
karyawan dengan pimpinan. 
5. Komunikasi, yang diukur dari komunikasi yang kurang baik antar 
karyawan. 
6. Otoritas Kerja, yang diukur mengenai tanggung jawab karyawan 
dalam menjalankan pekerjaan. 
D. Faktor Penyebab Stres Kerja 
Faktor-faktor penyebab stres karyawan menurut Hasibuan (2017) antara 
lain sebagai berikut: 
1. Beban kerja yang sulit dan berlebihan. 
2. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar. 
3. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai. 
4. Konflik antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja. 




6. Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan lain-lain. 
Pendapat lain yang dikemukakan oleh Sunyoto (2018) yaitu sebagai 
berikut: 
1. Penyebab Fisik. Penyebab fisik yang mempengaruhi stres kerja ini 
dipengaruhi oleh kebisingan, kelelahan, penggeresan kerja, jetlag, 
dan suhu. 
2. Beban Kerja. Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan 
ketegangan dalam diri seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal 
ini bisa disebabkan oleh tingkat keahlian yang dituntut terlalu tinggi, 
kecepatan kerja mungkin terlalu tinggi, volume kerja mungkin 
terlalu banyak dan sebagainya. 
3. Sifat Pekerjaan. Situasi baru dan asing dalam suatu pekerjaan atau 
organisasi, seseorang akan terasa sangat tertekan sehingga 
menimbulkan stres. Ancaman pribadi yang terlalu ketat 
menyebabkan seseorang terasa terancam kebebasannya. 
4. Kebebasan. Kebebasan yang diberikan kepada karyawan belum 
tentu merupakan hal yang menyenangkan. Ada sebagian karyawan 
justru dengan adanya kebebasan membuat mereka merasa 
ketidakpastian dan ketidakmampuan dalam bertindak. Hal itu dapat 
merupakan sumber stres bagi seseorang. 
5. Kesulitan. Kesulitan-kesulitan yang dialami dirumah seperti 
ketidakcocokan suami-istri. Masalah keuangan, perceraian dapat 
memengaruhi prestasi seseorang. Hal-hal seperti ini dapat 




E. Cara Mengatasi Stres Kerja 
Mangkunegara (2017) mengatakan ada 3 pola dalam mengatasi stres kerja 
yaitu : 
1. Pola Sehat, yaitu dengan kemampuan mengelola perilaku dan 
tindakan sehingga adanya stres tidak menimbulkan gangguan, 
akantetapi menjadi lebih sehat dan berkembang. 
2. Pola harmonis, yaitu dengan kemampuan mengelola waktu dan 
kegiatan secara harmonis dan tidak menimbulkan berbagai 
hambatan. 
3. Pola patologis, yaitu menghadapi stres dengan berdampak berbagai 
gangguan fisik maupun sosial-psikologis. Dalam pola ini, individu 
akan menghadapapi berbagai tantangan dengan cara-cara yang tidak 
memiliki kemampuan dan keteraturan mengelola tugas dan waktu. 
Dalam menghadapi stres dapat dilakukan dengan tiga cara yang 
pertama yaitu memperkecil dan mengendalikan sumber-sumber 
stres yaitu dengan cara melakukan penilaian terhadap situasi 
sumber-sumber stres, mengembangkan altrnatif tindakan, 
mengambil tindakan yang dipandang paling tepat dan sebagainya. 
Lalu yang kedua menetralkan dampak yangditimbulkan oleh stres 






2.1.3. Kompensasi Non Finansial 
A. Pengertian Kompensasi Non Finansial 
Kompensasi non finansial merupakan  balas jasa atau imbalan yang 
diberikan kepada karyawan yang bukan berbentuk uang. Kompensasi merupakan 
salah satu cara yang digunakan oleh sebuah manajemen untuk meningkatkan 
prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan. Kompensasi juga dapat 
berarti imbalan atau balas jasa yang diberikan oleh sebuah organisasi kepada 
karyawan atas apa yang telah mereka kerjakan. Karyawan menukarkan waktu, 
kemampuan, keahlian, dan usaha mereka untuk imbalan yang bernilai. Imbalan 
yang diberikan oleh organisasi ini digunakan untuk mempertahankan dan 
memotivasi para karyawan agar dapat mencapai tujuan pribadi dan organisasi 
dengan baik. 
Kompensasi non finansial menurut Sunarto (2006) adalah sesuatu yang 
diterima oleh karywan dalam bentuk selain uang. Kompensasi non finansial 
biasanya digunakan dan diberikan oleh organisasi kepada karyawannya dengan 
maksud untuk mempertahankan karyawan dalam jangka panjang. Kompensasi non 
finansial terdiri atas karir yang meliputi pada jabatan, peluang promosi, pengakuan 
karya, temuan baru, prestasi istimewa sedangkan berdasarkan atas lingkungan kerja 
meliputi mendapatkan pujian, bersahabat, lingkungan kerja yang nyaman dan 
menyenangkan, situasi kerja yang kondusif. 
B. Tujuan Kompensasi 
Pemberian kompensasi kepada karyawan juga harus memiliki atuan yang 




memiliki tujuan yang jelas. Tujuan-tujuan pemberian kompensasi menurut Masram 
(2017) adalah sebagai berikut: 
1. Memperoleh personalia yang qualified 
Dalam perekrutan karyawan, biasanya calon pekerja yang memiliki 
kemampuan yang cakap dalam bekerja akan lebih tertarik pada 
kompensasi yang lebih tinggi maka di sinilah peran pengusaha untuk 
Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para 
pelamar tersebut. Selain itu untuk karyawan yang sudah bekerja 
maka kompensasi tinggi akan mendorong karyawan untuk bekerja 
lebih baik. 
2. Mempertahankan para karyawan yang ada sekarang 
Apabila kita menginginkan kayawan baik kita tidak keluar atau 
berpindah ke perusahaan lain maka tingkat kompensasi harus dijaga 
agar tetap kompetitif. 
3. Menjamin keadilan 
Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk memenuhi 
prinsip keadilan. Keadilan atau konsistensi internal dan eksternal 
sangat penting diperhatikan dalam penentuan tingkat kompensasi. 
4. Menghargai perilaku yang diinginkan 
Kompensasi seharusnya mendorong perilaku-perilaku yang 




pengalaman, kesetiaan, tanggung jawab baru dan perilaku-perilaku 
lain dapat dihargai melalui rencana kompensasi yang efektif. 
5. Mengendalikan biaya-biaya 
Suatu program kompensasi yang rasional membantu organisasi 
untuk mendapatkan dan mempertahankan sumberdaya manusianya 
pada tingkat yang layak untuk bekerja, Tanpa struktur pengupahan 
dan penggajian sistematik organisasi dapat membayar kurang 
(underpay) atau lebih (overpay) kepada para karyawannya. 
6. Memenuhi peraturan-peraturan legal 
Administrasi kompensasi diharapkan memenuhi batasan-batasan 
legal Negara seperti peraturan UU tentang ketenagakerjaan yaitu UU 
no. 13 tahun 2003. 
C. Komponen-komponen Kompensasi Non Finansial 
Terdapat dua (2) komponen kompensasi non finansial yang dikemukakan 
oleh Mondy (2008), komponen tersebut meliputi perkerjaan itu sendiri dan 
lingkungan kerja. Berikut ini adalah penjabarannya: 
1. Pekerjaan. 
Para karyawan mengalami kompensasi intrinsik ketika pekerjaan 
mereka memperoleh nilai tinggi pada lima dimensi pekerjaan inti, 
yaitu variasi ketrampilan (keberhasilan), identitas tugas (prestasi), 
signifikansi tugas (pencapaian), otonomi (tingkat kebebasan dan 




karakteristik tersebut menciptakan potensi untuk peningkatan 
kinerja dan tingkat perputaran karyawan (turnover) yang lebih 
rendah, dan juga kepuasan karyawan yang menjadi lebih tinggi. 
2. Lingkungan Kerja. 
Lingkungan kerja dapat berpengaruh terhadap kinerja maupun 
semangat kerja karyawan. Lingkungan kerja di dalam perusahaan 
sangatlah penting untuk diperhatikan oleh pihak manajemen 
perusahaan, karena lingkungan kerja ini mempunyai pengaruh 
langsung terhadap karyawan dalam melaksanakan tugasnya. 
Lingkungan kerja yang memuaskan akan mendorong karyawan 
untuk bekerja lebih giat lagi, sehingga aktivitas kerja didalam 
perusahaan dapat berjalan dengan baik. Dengan lingkungan kerja 
yang baik maka semangat kerja karyawan akan meningkat dan 
secara langsung akan meningkatnya kinerja karyawan. 
D. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 
Menurut Hasibuan (2014) faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya 
kompensasi antara lain adalah sebagai berikut: 
1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja. 
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada 
lowonganpekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil. 
Sebaliknya jika pencari kerjalebih sedikit daripada lowongan 




2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan. 
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar 
semakin baik makatingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi 
sebaliknya, jika kemampuan dankesediaan perusahaan untuk 
membayar kurang maka tingkat kompensasi relatif kecil. 
3. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan. 
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat 
kompensasi semakinbesar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat 
dan kurang berpengaruh maka tingkatkompensasi relatif kecil. 
4. Produktivitas Kerja Karyawan. 
Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka 
kompensasi akan semakinbesar. Sebaliknya kalau produktifitas 
kerjanya buruk serta sedikitmaka kompensasinya kecil. 
5. Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres. 
Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan 
besarnya batasupah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini 
sangat penting supaya pengusahatidak sewenang-wenang 
menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. 







6. Biaya Hidup (Cost of Living). 
Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat 
kompensasi/upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya 
hidup di daerah itu rendah maka tingkat kompensasi/upah relatif 
kecil. Seperti tingkat upah di Jakarta lebih besar dari Bandung, 
karena tingkat biaya hidup di Jakarta lebih besar daripada di 
Bandung. 
7. Posisi Jabatan Karyawan. 
Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima 
gaji/kompensasi lebihbesar. Sebaliknya karyawan yang menduduki 
jabatan yang lebih rendah akan memperoleh gaji/kompensasi yang 
kecil. Hal ini wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan 
dan tanggung jawab yang besar harus mendapatkan gaji/kompensasi 
yang lebih besar pula. 
8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja. 
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka 
gaji/ balasjasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta 
keterampilannya lebih baik.Sebaliknya, karyawan yang 
berpendidikan rendah dan pengalaman kerja yang kurangmaka 






9. Kondisi Perekonomian Nasional. 
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka 
tingkatupah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati 
kondisi full em-ployment. Sebaliknya, jika kondisi perekonomian 
kurang maju (depresi) maka tingkatupah rendah, karena terdapat 
banyak penganggur (disqueshed unemployment). 
10. Jenis dan Sifat Pekerjaan. 
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko 
(finansial,keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya 
semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian 
untuk mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya 
mudah dan risiko (finansial, kecelakaannya) kecil, tingkatupah/balas 
jasanya relatif rendah. 
Dari beberapa faktor yang telah dikemukakan oleh hasibuan ini maka 
dapat diketahui bahwa ada banyak faktor yang memperngaruhi besar kecilnya 
kompensasi. Maka dari itu sebuah organisasi dalam membagikan kompensasi 
diharapkan melakukan secara adil dan layak, dengan tujuan agar dapat tercapainya 
tujuan organisasi dengan baik. 
2.1.4. Motivasi Kerja 
A. Pengertian Motivasi Kerja 
Pengertian motivasi tidak terlepas dari kata kebutuhan “needs” dan 
“want”. Kebutuhan adalah barang ataupun jasa yang dapat menunjang aktivitas 




bersifat tidak harus dimiliki seseorang namun ada dorongan untuk memilikinya. 
Motivasi timbul karena adanya dorongan dari dalam dan luar diri seseorang untuk 
memenuhi kebutuhan dan memiliki apa yang diinginkan oleh seseorang. 
Menurut Hasibuan (2014) mengemukakan bahwa motivasi berasal dari 
kata latin “movere” yang berarti “dorongan” atau “daya penggerak”. Motivasi ini 
hanya diberikan kepada manusia, khususnya kepada para bawahan atau pengikut. 
Pada dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap 
dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan 
untuk mencapai hasil kerja yang optimal. 
Berdasarkan pengertian yang dikemukakan oleh para ahli disimpulkan 
bahwa motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, 
memelihara dan mendorong perilaku manusia. Pemimpin perlu memahami orang-
orang berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya dalam bekerja sesuai 
dengan keinginan organisasi. 
B. Tujuan Melakukan Motivasi Kerja 
Motivasi dilakukan dengan maksud dan tujuan tertentu, yang pasti untuk 
peningkatan kinerja dan pencapaian tujuan perusahaan dengan lebih baik lagi juga 
lebih efektif dan efisien. Hal itu dilakukan dengan mengarahkan daya dan potensi 
bawahan agar mau bekerja secara produktif untuk mencapai dan mewujudkan 
tujuan yang telah ditentukan.  
Motivasi semakin penting untuk diterapkan dalam sebuah perusahaan 
karena ketika seorang manajer memberikan pekerjaan pada bawahannya untuk 




dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan oleh manajernya. Menurut Hasibuan 
(2014) terdapat delapan tujuan dilakukannya pemberian motivasi kerja, antara lain 
sebagai berikut: 
1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 
2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 
4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 
5. Mengefektifkan pengadaan pegawai. 
6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan. 
8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan. 
Maka dari itu sudah menjadi kewajiban dari setiap pimpinan perusahaan 
untuk dapat memberikan motivasi atau dorongan kepada bawahannya agar dapat 
bekerja dengan baik sesuai dengan arahan yang telah diberikan. 
C. Jenis-Jenis Motivasi Kerja 
Terdapat 2 (dua) jenis motivasi kerja yang dapat diterapkan oleh sebuah 
perusahaan. Kedua jenis motivasi tersebut menurut Hasibuan (2016) adalah sebagai 
berikut: 
1. Motivasi Positif 
Motivasi positif maksudnya pimpinan memotivasi bawahan dengan 




baik. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan 
meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-
baik saja. 
2. Motivasi Negatif 
Motivasi negatif maksudnya pimpinan memotivasi bawahan dengan 
memberikan hukuman bagi mereka yang pekerjaanya kurang baik 
(prestasi rendah). Dengan motivasi ini semangat kerja bawahan 
dalam jangka waktu pendek akan meningkat, karena mereka takut 
dihukum tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang 
baik. Motivasi positif efektif untuk jangka panjang sedangkan 
motivasi negatif untuk jangka pendek. Oleh karena itu, manajer yang 
baik harus konsisten dan adil menerapkan untuk mencapai hasil yang 
maksimal dalam penerapannya. 
Penggunaan dari kedua jenis motivasi ini harus digunakan dengan tepat 
dan seimbang supaya dapat meningkatkan semangat karyawan. Bagi perusahaan 
yang percaya bahwa kekuatan akan menimbulkan dorongan dan semangat kerja 
karyawan maka perusahaan lebih memilih menerapkan motivasi negatif. Namun, 
apabila perusahaan percaya bahwa kesenangan atau rasa nyaman menimbulkan 
semangat kerja karyawan perusahaan akan memilih memotivasi secara positif. 
D. Alat-Alat Motivasi Kerja 
Pemberian motivasi kerja dapat dilakukan dengan berbagai cara, salah 
satunya adalah dengan memberikan imbalan atau timbal balik kepada karyawan 




untuk memotivasi karyawan, maka pemberian- pemberian tersebut dapat 
dikategorikan menjadi tiga bagian. Menurut Notoatmodjo (2009) terdapat tiga 
bagian alat-alat motivasi yang sering digunakan oleh perusahaan, yaitu: 
1. Material Insentif, yaitu alat motivasi yang diberikan berupa uang dan 
barang yang mempunyai nilai pasar, jadi memberikan kebutuhan 
ekonomis misalnya kendaraan, rumah dan lain-lain. 
2. Nonmaterial Insentif, yaitu alat motivasi yang diberikan berupa 
barang atau benda yang tidak ternilai di pasar. Tidak hanya barang, 
alat motivasi nonmaterial juga dapat berupa lisan. Jadi hanya 
memberikan kepuasan dan kebanggaan rohani saja. 
Kombinasi material dan nonmaterial Insentif, yaitu alat motivasi yang 
diberikan berupa material (uang dan barang) dan nonmaterial (medali, piagam), jadi 
memenuhi kebutuhan ekonomis dan kepuasan atau kebanggaan rohani. 
E. Hambatan dalam Motivasi Kerja 
Penilaian terhadap hasil kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 
sifatnya subjektif, terkadang sangat sulit untuk mengukur mengenai apakah 
seseorang sudah puas atau masih belum puas dengan kinerja yang dihasilkan. 
Keadaan yang sering terjadi adalah dengan membandingkan antara apa yang 
diterima oleh seorang karyawan dari hasil pekerjaannya dengan apa yang telah 
diharapkan, diinginkan, dan dipikirkannya sebagai sebuah hal yang pantas dan 
berhak didapatkan oleh karyawan tersebut. Kondisi yang sering terjadi di 




keadaan sosial seperti perhatian dan pujian yang diberikan kepada karyawan atas 
kinerja yang dihasilkannya. 
Dari situ maka dapat dilihat bahwa karyawan ingin mendapatkan suatu hal 
yang layak untuk diterima setara dengan yang dikerjakannya. Jika apa yang 
didapatkan oleh karyawan tidak seimbang dengan tugas yang diberikan, maka akan 
dapat terjadi hambatan dalam proses pemberian motivasi karena mereka merasa 
tidak dihargai. Hasibuan (2016) menyampaikan adanya beberapa kendala atau 
hambatan yang dapat terjadi, yaitu sebagai berikut: 
1. Sulitnya menentukan alat motivasi yang paling tepat, karena 
keinginan setiap individu karyawan tidak sama. 
2. Kemampuan perusahaan terbatas dalam menyediakan fasilitas dan 
insentif. 
3. Manajer sulit mengetahui motivasi kerja setiap individu. 
4. Manajer sulit memberikan insentif yang adil dan layak. 
F. Indikator Motivasi Kerja 
Motivasi kerja dapat diukur untuk mengetahui apakah motivasi sudah 
berjalan dengan baik dan benar. Untuk melakukan penilaian tersebut ada beberapa 
indikator pengukurannya. Menurut Siagian (2012), indikator-indikator tersebut 
adalah sebagai berikut: 
1. Daya Pendorong. 
Semangat yang diberikan dari perusahaan kepada karyawannya 




baik. Daya pendorong bisa dalam banyak bentuk. Salah satu nya 
reward kepada karyawan atau dalam bentuk bonus. 
2. Kemauan. 
Dorongan atau keinginan pada setiap manusia untuk membentuk dan 
merealisasikan diri, dalam arti: mengembangkan segenap bakat dan 
kemampuannya, serta meningkatkan taraf kehidupan. 
3. Kerelaan. 
Keikhlasan hati dalam setiap tuntutan-tuntutan pekerjaan yang 
diberikan perusahaan untuk mencapai tujuan dan ekspektasi yang 
diharapkan perusahaan kepada karyawannya. 
4. Membentuk Keahlian. 
Kemampuan untuk melakukan sesuatu terhadap sebuah peran yang 
dimilikinya. Kemampuan tersebut dapat diasa dengan baik sesuai 
job description yang dimiliki karyawan tersebut. 
5. Membentuk Keterampilan. 
Kemampuan untuk menggunakan akal, fikiran, ide dan kreativitas 
dalam mengerjakan, mengubah ataupun membuat sesuatu menjadi 







6. Tanggung Jawab. 
Kesadaran seseorang akan tingkah laku atau perbuatan baik yang 
disengaja maupun yang tidak di sengaja. Tanggung jawab juga 
berarti berbuat sebagai perwujudan kesadaran akan kewajiban. 
7. Kewajiban. 
Sesuatu yang harus dilaksanakan setiap orang untuk menyelesaikan 
setiap tugas-tugas yang sudah diberikan setiap individu / organisasi 
yang ada diperusahaan. 
8. Tujuan. 
Tindakan awal dari pembuatan rencana agar ketika dilaksanakan 
bisa mengarah sejalan dengan tujuan serta target yang telah 
dicanangkan sebelumnya. 
2.1.5. Kinerja Karyawan 
A. Definisi Kinerja Karyawan 
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
karyawan. Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas kuantitas yang 
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013). 
Kinerja atau prestasi kerja merupakan fungsi sasaran dari perubahan. 
Kinerja (performance) dapat diartikan sebagai ungkapan kemampuan yang disadari 




Masalah kinerja selalu mendapatkan perhatian dalam manajemen karena sangat 
berkaitan dengan produktifitas lembaga atau organisasi. 
Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat yang 
dikemukakan, kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh 
karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang 
dicapai oleh seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
B. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Menurut Dale (Mangkunegara, 2013) faktor-faktor yang dapat 
memengaruhi kinerja terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal 
yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat- sifat seseorang. Salah satunya disiplin 
kerja. Dan faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang memengaruhi kinerja seseorang 
yang berasal dari lingkungan kerja. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan 
rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi. 
Menurut Mangkunegara (2013) ada dua faktor yang memengaruhi kinerja, 
yaitu faktor individu dan faktor lingkungan kerja: 
1. Faktor Individu 
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang 
memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan 
fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara 
fungsi psikis dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi 




oleh kemampuan potensi, yaitu kecerdasan pikiran dan kecerdasan 
emosional. 
2. Faktor Lingkungan Organisasi 
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu 
dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang 
dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang 
memadai,target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang 
efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, 
peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif memadai. 
C. Indikator Kinerja Karyawan 
Mangkunegara dalam (Arianty, 2014) mengatakan indikator kinerja 
adalah sebagai berikut: 
1. Kualitas Kerja. 
Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah 
ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan 
kemampuan dan nilai ekonomi. 
2. Kuantitas Kerja. 
Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu unit 
kegiatan yang menghasilkan barang dari segi jumlah.kuantitas kerja 






3. Dapat tidaknya Diandalkan. 
Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian 
serta semangat yang tinggi. 
4. Sikap Kooperatif. 
Mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kerja sama diantara 
sesama dan sikap terhadap atasan juga terhadap karyawan dari 
perusahaan lain. 
D. Jenis-Jenis Penilaian Kinerja Karyawan 
Zainal (2014) mengatakan ada beberapa jenis dalam penilaian kinerja yaitu 
sebagai berikut : 
1. Penilaian hanya oleh atasan yaitu cepat dan langsung, dan dapat 
mengarah ke distorsi karena pertimbangan-pertimbangan pribadi. 
2. Penilaian oleh kelompok lini: atasan dan atasannya lagi bersama-
sama membahas kinerja dari bawahannya yang dinilai yaitu 
objektivitasnya lebih akurat dibandingkan kalau hanya oleh atasan 
sendiri, individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi penilaian. 
3. Penilaian oleh kelompok staf: atasan meminta satu atau lebih 
individu untuk bermusyawarah dengannya: atasan langsung yang 





4. Penilaian melalui keputusan komite: sama seperti pada pola 
sebelumnya kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak 
lagi mengambil keputusan akhir, hasilnya didasarkan pada pilihan 
mayoritas yaitu memperluas pertimbangan yang ekstrim 
memperlemah integritas manajer yang bertanggung jawab. 
5. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan: sama seperti pada 
kelompok staf, namun melibatkan wakil dari pimpinan 
pengembangan atau departemen sumberdaya manusia (SDM) yang 
bertindak sebagai peninjau yang independen yaitu membawa suatu 
pikiran yang tetap kedalam satu penilaian lintas sector yang besar. 
Penilaian oleh bawahan dan sejawat yaitu mungkin terlalu subjektif 
mungkin digunakan sebagai tambahan pada metode penilaian yang lain. 
2.2. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam 
menggunakan penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan 
dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian terdahulu, penelitian 
menemukan penelitian dengan dengan judul yang sama seperti judul penelitian 
penulis. Berikut merupakan penelitian terdahulu berupa beberapa jurnal terkait 

















































































































































































































































































































































































Sumber: Data sekunder diolah, 2021 





1. Mathangi Vijayan melakukan penelitian pada Tahun 2017 mengenai stres 
kerja dengan judul “Impact Of Job Stress On Employees’ Job Performance 
In Aavin, Coimbatore”. Penelitian ini dilakukan oleh peneliti pada 
perusahaan Aavin Coimbatore. Penelitian yang dilakukan oleh Mathani 
Vijayan ini menggukanan pendekatan kuantitatif. Dari selutuh populasi 
karyawan Aavin, peneliti menggunakan sampel sebanyak 100 orang yang 
dipilih menggunakan teknik simple random sampling. Peneliti 
menggunakan data primer dengan metode pengumpulan kuesioner 
terstruktur. Dari penelitian tersebut diperoleh hasil bahwa stres kerja 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Peneliti 
menggunakan software SPSS versi 21 untuk mengolah data-data yang 
didapatkan. Pada penelitian yang dilakukan, peneliti menggunakan uji t 
untuk melakukan uji hipotesis. Dari hasil yang ada, dapat diinterpretasikan 
bahwa konstruk seperti job security dan shift work telah melaporkan nilai 
t yang signifikan pada tingkat 5%. 
2. Penelitian kedua penulis ambil dari skripsi yang terbit pada tahun 2016. 
Penulis pada penelitian ini mengangkat judul “Pengaruh Stres Kerja Dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank BPD Bali 
Cabang Ubud”. Penelitian ini dilakukan diPT Bank BPD Bali Cabang 
Ubud. Ukuran sampel yaitu seluruh karyawan pada PT. Bank BPD Bali 
Cabang Ubud sebanyak 47 karyawan. Metode yang digunakan adalah 
dengan sampling jenuh. Pengumpulan data melalui wawancara dan survey 
dengan kuesioner sebagai alatnya. Data dikumpulkan dengan 




mengukur 13 indikator. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis 
regresi linier berganda dengan persamaan Y = α+𝛽1X1 + 𝛽2X2 + 𝜇i. 
Kemudian peneliti menggunakan uji F dan uji t yang bertujuan untuk 
menguji signifikansi pengaruh variabel bebas stres kerja (X1), motivasi 
kerja (X2), secara serempak terhadap variabel terikat kinerja karyawan 
(Y). Hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja dan kinerja karyawan 
memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, serta motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Jaleta et al.,2019 di Horro Guduru, 
Ethiopia. Tujuan dari penelitian ini adalah ntuk menunjukkan hubungan 
antara kompensasi non finansial dan kinerja karyawan. Populasi yang ada 
pada penelitian ini adalah sebanyak 206 orang, namun sampel yang 
digunakan hanya sebanyak 136 orang. Data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer yang diambil dengan cara melakukan 
survei dan juga data sekunder. Kuesioner yang digunakan oleh peneliti dan 
sudah terkumpul telah melalui uji reliabilitas dengan hasil nilai 
Cornbach’s Alpha lebih dari 0,60 yang berarti pertanyaan yang digunakan 
dalam kuesioner adalah ukuran yang baik untuk mengukur variabel 
independen yaitu imbalan non-finansial. Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari kompensasi 
non finansial terhadap kinerja karyawan secara khusus dengan korelasi 
r=0.065 dan p=0.000. 
4. Penelitian yang dilakukan oleh Sulhan pada Tahun 2017 ini bertujuan 




terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan di PT. Otsuka Indonesia di 
seksi inspeksi packing bagian non clean room unit pabrik LVP platbottle. 
Dalam penelitiannya ini, peneliti menggunakan pendekatan positivist 
research. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini merupakan seluruh 
populasi yaitu karyawan PT. Otsuka yang ada pada bagian inspeksi 
packing / non clean room yang berjumlah 107 orang karyawan. Data yang 
digunakan yaitu data primer yang didapat melalui angket dan sekunder. 
Pengujian hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan rumus Y1 = 
Py1x1X1+Py1x2X2€1 dan Y2 = Py2x1X1+Py2x2X2+Py2y1Y1€. Hasil dari 
penelitian ini adalah kompensasi finansial dan non finansial memiliki 
pengaruh signifikan positif terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. 
5. Penelitian ini dilakukan oleh Andi Jazai et al.,2019 untuk mengetahui 
pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi non finansial teradap 
motivasi kerja dan kinerja pegawai di Universitas Hasanuddin Makasar. 
Sampel yang digunakan pada penelitian ini merupakan ASN yang sudah 
memiliki masa kerja di atas 10 tahun, maka peneliti menggunakan teknik 
simple random sampling dan memperoleh responden sebanyak 87 orang. 
Pengumpulan data penelitian ini menggunakan beberapa cara yaitu 
observasi, dokumentasi, dan kuesioner (angket) yaitu yang dilakukan 
dengan cara memberikan seperangkat daftar pertanyaan tertulis. Untuk 
mengolah data yang didapatkan, peneliti menggunakan bantuan program 
spss 23. Dari data yang telah terkumpul dilakukan uji validitas dan 
reliabilitas. Output regresi pada analisis jalur bagian tabel koefisien dapat 




finansial sebesar 0,003 dan kompensasi non finansial sebesar 0,027. 
Masing-masing nilai signifikan variabel tersebut lebih kecil dari nilai α 
0,05, hal ini memberi indikasi bahwa variabel kompensasi finansial dan 
kompensasi non finansial berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
Hasil dari penelitian ini adalah kompensasi finansial dan kompensasi non 
finansial memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi kerja 
dan kinerja karyawan baik secara langsung ataupun melalui motivasi kerja. 
6. Penelitian ini dilakukan oleh Ghaffari et al.,2017. Dalam penelitian kali 
ini, peneliti mencoba menjelaskan pengaruh motivasi terhadap prestasi 
kerja, melalui penelitian di Universiti Teknologi Malaysia (UTM). Total 
sampel yang digunakan di penelitian ini adalah sebanyak 150 orang. Pada 
penelitian ini, peneliti menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data. 
Dari kuesioner yang diberikan ada 103 kuesioner yang siap diolah. Dari 
kuesioner yang terkumpul tersebut dilakukan pengolahan data 
menggunakan spss versi 22 untuk mengetahui deskriptif demographic 
background, mengkategorisasikan level of motivasional factor and job 
performance, dan The Relationship between Motivational Factors and Job 
Performance. Selanjutnya dilakukan analisis regresi dengan melihat hasil 
ANOVA yang disajikan, dimana F= 14,639 dan p < 0,05 menunjukkan 
bahwa model regresi faktor motivasional terhadap prestasi kerja 
ditemukan signifikan secara statistik. Hasil analisis menunjukkan bahwa 
faktor motivasi yang paling signifikan terhadap prestasi kerja adalah 




7. Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan pengaruh kompensasi non 
finansial dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Pundi Mas 
Berjaya Medan. Penelitian ini menggunakan metode non probability 
sampling. Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner untuk 
mengumpulkan data dari variabel kompensasi non finansial, variabel stres 
kerja, dan variabel kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan sampel 
sebanyak 52 orang karyawan. Data yang telah berhasil dikumpulkan 
kemudian dilakukan analisis deskriptif untuk mengetahui jumlah dan 
presentase jawaban responden. Selanjutnya dilakukan uji normalitas, uji 
multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas pada data yang diperoleh 
untuk menentukan bahwa data yang diperoleh layak untuk digunakan 
sebagai sampel penelitian. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
analisis regresi dengan rumus sebagai berikut Y = 64,157 + 0,093X1 - 0,356X2. 
Hasil dari penelitian ini berdasarkan analisis secara parsial, kompensasi 
non finansial dan stres kerja mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
8. Tujuan penelitian yang dilakukan oleh Ahmad et al.,2019 ini adalah untuk 
mengetahui pengaruh stres kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja secara 
simultan dan parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. FIF Group 
Manado. Pendekatan dalam penelitian ini yaitu pendekatan kuantitatif-
asosiatif. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner dan 
observasi. Pengukuran variabel penelitian menggunakan Skala Likert 
untuk setiap pernyataan yang dikembangkan dari indikator variabelnya. 




kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, stres kerja dan beban kerja secara parsial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2.3. Kerangka Pikir Penelitian 
Kerangka pikir penelitian menunjukkan alur atau proses dalam 































Kerangka Pikir Penelitian  
Latar Belakang: 
Upaya pencapaian kinerja karyawan pada RS. Baptis Batu akan tercapai dengan maksimal 
ketika motivasi kerja yang dimiliki oleh para karyawan tinggi. Dengan melakukan pengendalian 
terhadap stres kerja dan kompensasi non finansial maka dapat tercipta motivasi kerja yang 
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1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
(Mathangi Vijayan, 2017) 
2. Pengaruh Stres Kerja Dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan (Cokorda et al, 2016) 
3. Pengaruh Kompensasi Non Finansial Terhadap 
Kinerja Karyawan (Jaleta et al, 2019) 
4. Pengaruh Kompensasi Non Finansial Terhadap 
Moivasi dan Kinerja Karyawan (M. Sulhan 2017) 
5. Pengaruh Kompensasi Non Finansial Terhadap 
Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai (Andi et al, 
2019) 
6. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan (Sara Ghaffari et al, 2017) 
7. Pengaruh Kompensasi Non Finansial dan Stres 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Wilson, 2020) 
Hipotesis 
H1:Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan secara langsung. 
H2:Kompensasi non finansial berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan secara langsung. 
H3:Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
H4:Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi kerja. 
H5:Kompensasi non finansial berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 
Uji Instrument 
Validitas & Reliabilitas 




Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji Hipotesis 
Uji t, Uji F & Analisis 
Koefisien Determinasi 




2.4. Kerangka Konsep Penelitian 
Hipotesis adalah sebuah kesimpulan sementara yang masih harus 
dibuktikan kebenarannya. Penelitian ini menjelaskan bagaimana hubungan antara 
variabel bebas dan variabel terikat. Variabel bebas pada penelitian ini adalah Stres 
Kerja (X1) dan Kompensasi Non Finansial (X2), variabel interveningya adalah 
Motivasi Kerja (Z), sedangkan variabel terikatnya adalah Kinerja Karyawan (Y). 
Dalam kajian teori yang sudah dijabarkan sesama variable ini memiliki keterkaitan. 








Variabel Independen (X) : Stress Kerja dan Kompensasi Non Finansial 
Variabel Dependen   (Y) : Kinerja Karyawan 
Variabel Intervening (Z) : Motivasi Kerja 
: Berpengaruh secara parsial 
 
 
Stres Kerja (X1) 
Kompensasi Non 
Finansial (X2) 





2.5. Hipotesis Penelitian 
Menurut Sugiyono (2019) hipotesis penelitian merupakan jawaban 
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, yang mana rumusan masalah 
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Berdasarkan hipotesis yang 
diajukan tersebut dan didukung oleh penelitian terdahulu, maka antar variabel 
mengalami keterkaitan, di antaranya sebagai berikut: 
H1: Diduga terdapat pengaruh signifikan positif antara Stres Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan. 
H2: Diduga terdapat pengaruh signifikan positif antara Kompensasi Non 
Finansial terhadap Kinerja Karyawan. 
H3: Diduga terdapat pengaruh signifikan positif antara Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan. 
H4: Diduga terdapat pengaruh signifikan positif antara Stres Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan melalui motivasi. 
H5: Diduga terdapat pengaruh signifikan positif antara Kompensasi Non 






3.1. Jenis Penelitian 
Berdasarkan dari jenis data dan analisis yang telah diuraikan, penelitian ini 
merupakan penelitian kausal atau sebab akibat yaitu penelitian yang diadakan untuk 
menjelaskan hubungan antar variabel. Penelitian seperti ini juga disebut sebagai 
penelitian penjelasan (explanatory research). Menurut Cooper dan Schindler 
(2017), jenis penelitian ini berfokus untuk menjelaskan hubungan antar variabel. 
Penelitian ini memiliki tingkat yang tinggi karena tidak hanya mempunyai nilai 
mandiri maupun membandingkan tetapi juga berfungsi untuk menjelaskan, 
meramalkan, dan juga mengontrol suatu gejala dengan pendekatan kuantitatif. 
Dalam meneliti ini penulis menggunakan pendekatan metode penelitian 
kuantitatif. Sugiyono (2015) menjelaskan bahwa metode kuantitatif dapat diartikan 
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan 
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan 
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian 
3.2.1. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian adalah tempat dimana penelitian ini akan dilangsungkan. 
Di lokasi ini peneliti melakukan pengumpulan data yang dibutuhkan berkaitan 




yang berada di Jl. Raya Panglima Sudirman 33 Tlekung - Junrejo - Kota Batu 
65327. 
3.2.2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian adalah waktu yang dibutuhkan oleh peneliti dalam 
rangka pengumpulan data yang berkaitan dengan judul penelitian. Periode dalam 
penelitian ini adalah pada Bulan Maret 2021 hingga Bulan Mei 2021. 
3.3. Populasi dan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi merupakan keseluruhan dari subjek penelitian atau suatu satuan 
dari beberapa sampel yang bisa berupa orang ataupun organisasi yang dapat 
digunakan untuk penelitian. Menurut Sugiyono (2015) populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan dari 
RS. Baptis Batu pada bagian medis sebanyak 100 orang. 
3.3.2. Sampel 
Sampel merupakan sebagian jumlah dari populasi yang akan digunakan 
sebagai penelitian, yang memiliki karakteristik yang terdapat dalam populasi. 
Teknik pengambilan sampling pada penelitian ini menggunakan probability 
sampling. Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang 
memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih 
menjadi sampel. Sampel yang diambil dari penelitian ini adalah karyawan RS. 





3.4. Sumber Data 
Dalam sebuah penelitian dibutuhkan beberapa data untuk memenuhi 
kebutuhan peneliti dalam mendapatkan informasi. Pada umumnya dalam sebuah 
penelitian data tersebut dibagi menjadi dua kategori yaitu, ada data primer dan ada 
data sekunder. 
1. Data Primer. 
Data primer merupakan data yang didapatkan oleh seseorang secara 
langsung oleh orang itu sendiri, dalam artian bahwa orang tersebut 
atau peneliti menjadi tangan pertama yang mendapatkan data 
tersebut. Data yang didapatkan oleh seorang peneliti disini 
merupakan data yang berkaitan dengan variabel-variabel yang 
digunakan dalam penelitiannya. Dalam memperoleh data primer ini 
sumber data yang dituju secara langsung adalah responden atau 
sampel yang telah dipilih, baik itu melalui penyebaran kuisioner 
secara langsung maupun secara online. 
Menurut Menurut Sekaran dan Bougie (2017), sumber data primer 
(primary data) mengacu pada informasi yang diperoleh langsung 
(dari tangan pertama) oleh peneliti terkait dengan variabel 
keterikatan untuk tujuan tertentu dari studi. 
2. Data Sekunder. 
Berbeda dengan data primer yang harus didapatkan secara langsung 




yang sudah tersedia dari berbagai sumber. Sumber-sumber tersebut 
bisa jadi berupa catatan, video, buku, ataupun file-file lainnya yang 
dapat digunakan sebagai data oleh seorang peneliti. Pengertian data 
sekunder menurut Sugiyono (2015) adalah sumber data yang tidak 
langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat 
orang lain atau lewat dokumen. 
3.5. Metode Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dapat dilakukan dalam berbagai setting dan berbagai 
sumber dan berbagai cara. Kemudian apabila dilihat dari segi cara atau teknik 
pengumpulan data, maka teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan 
interview (Wawancara), kuisioner (angket), Observasi, dan Dokumentasi. Dalam 
penelitian ini metode pengumpulan data dilakukan dengan cara: 
1. Kuesioner 
Kuesioner merupakan alat teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya. Menurut Sugiyono (2017) kuisioner 
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawab. 
2. Dokumentasi 
Dokumentasi menurut Sugiyono (2015) adalah suatu cara yang digunakan 
untuk memperoleh data dan informasi dalam bentuk buku, arsip, dokumen, 




mendukung penelitian. Dokumentasi digunakan untuk mengumpulkan 
data kemudian ditelaah. 
3.6. Skala Pengukuran 
Definisi skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan sebagai 
acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, 
sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan 
data kuantitatif, Sugiyono (2017). Skala pengukuran yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah skala likert. 
Menurut Sugiyono (2017), skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena. Skala 
likert ini digunakan di dalam kuisioner yang disebarkan kepada responden. Skala 
likert yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan lima pilihan, yaitu: 
sangat setuju, setuju, ragu-ragu, tidak setuju, dan sangat tidak setuju.  
Untuk setiap pilihan jawaban diberi skor, maka responden harus 
menggambarkan, mendukung pernyataan. Untuk digunakan jawaban yang dipilih. 
Dengan skala Likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator 
variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak ukur menyusun 
item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan. Pilihan 









Pilihan Jawaban Skor Nilai 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Ragu-ragu (RR) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber: Sugiyono, 2017 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional merupakan sebuah definisi yang dinyatakan dalam 
bentuk kriteria yang spesifik untuk pengujian maupun pengukuran. Penelitian ini 
menggunakan 3 (tiga) jenis variabel, yaitu: 
3.7.1. Variabel Independen 
Menurut Sugiyono (2017) variabel bebas adalah variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen. Dalam penelitian ini yang merupakan variabel bebasnya adalah stres 
kerja dan kompensasi non finansial. 
1. Stres Kerja 
Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam 
menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari Simptom, antara 
lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit 
tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, 
gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan 
pencernaan, Mangkunegara (2017). Terdapat tujuh (7) indikator 




1) Konflik kerja. 
2) Perbedaan nilai antara pegawai dengan pemimpin. 
3) Beban kerja yang dirasakan terlalu berat. 
4) Iklim kerja tidak sehat. 
5) Waktu kerja yang mendesak. 
6) Otoritas kerja. 
7) Kualitas pengawasan. 
2. Kompensasi Non Finansial 
Menurut Henry Simamora (2012), kompensasi non finansial terdiri 
dari kepuasan yang diperoleh seorang dari pekerjaan itu sendiri, atau 
dari lingkungan psikologis, dan atau fisik dimana orang itu bekerja. 
Terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan untuk menilai 
variabel ini yaitu seperti berikut: 
1) Berkaitan dengan Pekerjaan: 
a. Peluang promosi. 
b. Prestasi kerja (kemajuan karir). 
c. Pengakuan. 
2) Berkaitan dengan Lingkungan Pekerjaan: 
a. Kebijakan yang baik. 




c. Suasana kerja kondusif. 
d. Terdapat kafetaria dan sarana olahraga. 
e. Rumah dinas. 
f. Darmawisata. 
3.7.2. Variabel Intervening 
Variabel ini merupakan variabel penyela/antara yang terletak di antara 
variabel independen dan dependen, sehingga variabel independen tidak langsung 
mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2017). 
Dalam penelitian ini yang merupakan variabel penghubung adalah motivasi kerja. 
1. Motivasi Kerja 
Mangkunegara (2017) mengatakan bahwa motivasi adalah kondisi 
yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dan 
motifnya. Terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan untuk 
mengukur motivasi kerja menurut teori Hezberg: 
1) Tanggungjawab. 
2) Prestasi. 
3) Peluang untuk maju. 
4) Pengakuan atas kinerja. 




3.7.3. Variabel Dependen 
Variabel terikat atau dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau 
yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas atau independen (Sugiyono, 
2017). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel terikatnya adalah kinerja 
karyawan. 
1. Kinerja Karyawan 
Menurut Ilyas (2011) kinerja merupakan penampilan hasil kerja 
secara kuantitas maupun kualitas. Kinerja dapat berupa penampilan 
kerja individu maupun kelompok. Indikator kinerja karyawan 
menurut Bernadin adalah: 
1) Kualitas. 
2) Kuantitas. 
3) Ketepatan Waktu. 
4) Efektifitas. 
5) Kemandirian. 
6) Komitmen kerja sesuai prosedur. 
3.8. Uji Instrumen 
3.8.1. Uji Validitas 
Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang 
terkumpul dengan data sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Validitas 
adalah sejauh mana suatu alat ukur itu menunjukan ketepatan dan kesesuaian. 




antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikelompokan. 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah setiap butir dalam instrumen itu 
valid atau tidak, yang dapat diketahui dengan cara mengkorelasikan antara skor 
butir dengan skor total. Instrumen yang valid berarti instrumen tersebut dapat 
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur dan bisa disebut tepat. 
Menurut Sugiyono (2013) penelitian yang valid adalah hasil penelitian 
yang memiliki kesamaan antara dua data terkumpul dan data yang sesungguhnya 
terjadi pada objek yang diteliti. Untuk menguji validitas instrumen langkah-langkah 
yang harus dilakukan yaitu: 
a) Mengidentifikasi secara operasional konsep yang akan diukur. 
b) Melakukan uji coba skala pengukuran pada sejumlah responden. 
3.8.2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas memastikan apakah kuesioner penelitian yang akan 
dipergunakan untuk mengumpulkan data variabel penelitian reliabel atau tidak. 
Menurut Sugiyono (2013) reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan 
menggunakan objek yang sama akan menghasilkan data yang sama. Suatu kuisioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Dalam melakukan uji reliabilitas ini 
peneliti akan membutuhkan dan menggunakan bantuan dari software SPSS uji 
statistik Cronbach Alpha (α). 
3.9. Analisis Deskriptif 
Menurut Sugiyono (2017) analisis statistik deskriptif adalah statistik yang 




menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 
membuat kesimpulan secara umum atau generalisasi. Statistik deskriptif 
memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata 
(mean), standar deviasi, varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis dan 
skewness, Ghozali (2018) 
3.10. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik atau persyaratan analisis data meliputi uji 
multikolonieritas, uji heteroskedastisitas, dan uji normalitas. Persyaratan analisis 
ini dilakukan agar dapat dilakukan uji hipotesis dengan analisis jalur (path 
analysis). Sebelum dilakukan uji analisis tersebut, terlebih dahulu dilakukan uji 
prasyarat analisis data yaitu uji multikolonieritas, uji heteroskedastisitas dan uji 
normalitas. 
3.10.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui 
bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 
Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah 
sampel kecil (Ghozali, 2018). Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual 
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik. Dalam 
penelitian ini, peneliti menggunakan analisis grafik dengan metode probability plot. 
Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) 




a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
b. Jika data menyebar jauh disekitar garis diagonal dan tidak mengikuti 
arah garis diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukkan pola 
distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi 
normalitas. 
3.10.2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas merupakan pengujian dari asumsi yang berkaitan 
bahwa antara variabel-variabel bebas dalam satu model tidak saling berkorelasi satu 
dengan yang lainnya. Salah satu cara untuk melihat terjadinya multikolinearitas 
adalah dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor), apabila nilai VIF>5 
maka terjadi multikolinearitas. Tetapi jika nilai VIF<5 maka tidak terjadi 
multikolinearitas. 
3.10.3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut Homoskedastitas dan jika berbeda disebut Heteroskesdatistas. Kebanyakan 
data crossection mengandung situasi heteroskesdatisitas karena data ini 
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang dan besar) 
(Ghozali, 2018). Untuk mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedastisitas dapat 




ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas 
dapat dilakuakan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplots 
antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi dan 
sumbu X adalah residual (Y prediksi –Y sesungguhnya) yang telah di studentized. 
a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu 
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka 
mengidikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 
b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
3.11. Analisis Jalur 
Pada penelitian ini alat analisis data menggunakan analisis jalur (path 
analysis), menurut Ghozali (2018) merupakan perluasan dari analisis regresi linear 
berganda, atau analisis jalur adalah perluasan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kualitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan 
teori. Langkah-langkah dalam analisis jalur (path analysis) menurut Ghozali (2018) 
adalah sebagai berikut : 
1. Melakukan regresi persamaan pertama, yaitu antara variabel 
independen dengan variabel intervening 
2. Melakukan regresi persamaan kedua, yaitu antara variabel 
independen, dan variabel intervening terhadap variabel dependen 
3. Melakukan uji mediasi dengan melakukan uji sobel dengan 




3.12. Uji Hipotesis 
3.12.1. Uji Parsial  (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara 
parsial terhadap variabel dependen. Uji t digunakan untuk menguji masing-masing 
variabel bebas yaitu stres kerja dan kompensasi non finansial secara parsial 
terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan dengan taraf signifikan 0,05 
(5%). 
Berikut adalah pengambilan keputusan Uji t: 
1) Jika signifikansi >0,05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
2) Jika signifikansi ≤0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
3) Jika t hitung ≤ t tabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak atau jika –t 
hitung > -t tabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
4) Jika t hitung > t tabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima atau –t tabel 
< -t hitung, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
3.12.2. Uji Sobel (kriteria dari mediasi) 
Uji sobel digunakan utuk mengetahui pengaruh variabel mediasi yaitu 
motivasi kerja. Suatu variabel disebut variabel intervening jika variabel tersebut 
mempengaruhi hubungan antar variabel independen dan variabel dependen. 
Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang di kembangkan 
oleh sobel pada tahun 1982 dan dikenal dengan uji Sobel (Ghozali, 2018). 
3.12.3. Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 




Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 (nol) dan 1 (satu). Nilai R2 yang kecil 
menunjukkan kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variabel-variabel dependen juga sangat kecil. Sedangkan nilai R2 yang mendekati 
1 (satu), menunjukkan bahwa variabel-variabel independen mampu memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen.   
Namun Ghozali (2018) menambahkan bahwa penggunaan R2 memiliki 
kelemahan mendasar yaitu bias terhadap jumlah variabel independen yang 
dimasukkan ke dalam model. Setiap penambahan satu variabel independen, maka 
R2 pasti meningkat tidak perduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel dependen. Maka disarankan untuk menggunakan nilai 
Adjusted R2 pada saat mengevaluasi model regresi terbaik. Tidak seperti R2, nilai 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 
Dengan surat ijin operasional Rumah Sakit No. 
445/003/422.206/RSOPS/2016 yang berlaku hingga 31 Oktober 2021 dari Badan 
Penanaman Modal Pemerintah Kota Batu, RS Baptis Batumerupakan Rumah Sakit 
Kelas C diresmikan pada Tanggal 11 Mei 1999, dengan status rumah sakit berada 
dibawah kepemilikan Yayasan Rumah Sakit Baptis Indonesia (YRSBI).  
RS Baptis Batu berlokasi di Jln. Raya Panglima Sudirman No. 33 
DesaTlekung Kec. Junrejo, Batu 65327, JawaTimur, Indonesia. Telp 0341- 594161, 
(hunting) Fax:  0341 – 598911 dengan alamat website www.rsbaptisbatu.com dan 
alamat e-mail rsbaptisbatu@yahoo.com. 
Rumah Sakit Baptis Batu (RS Baptis Batu) merupakan rumah sakit umum 
dengan pelayanan kesehatan mulai dari yang bersifat umum sampai dengan yang 
bersifat spesialistik dan subspesialistik, yang dilengkapi dengan pelayanan 
penunjang medis 24 jam. RS Baptis Batu  memberikan beragam jenis pelayanan 
medis antara lain klinik umum, klinik gigi dan mulut, dan klinik spesialis, Instalasi 
Gawat Darurat, serta  rawat inap yang terdiri dari kelas I, II, III, VIP, VVIPdan 
Super VVIP yang dilengkapi  pelayanan Laboratorium, Radiologi, Farmasi, 






“Rumah Sakit Kristiani yang menjadi pilihan utama masyarakat Kota Batu 
dan sekitarnya karena Pelayanan Kesehatan yang berpusat pada pasien dengan 
mengutamakan Mutu dan Keselamatan Pasien” 
4.1.2. Misi 
1. Memberikan pelayanan kesehatan secara holistik yang berlandasan 
Kasih Kristus kepada setiap orang, tanpa membedakan status sosial, 
golongan, suku dan agama. 
2. Menyelenggarakan Pelayanan Kesehatan yang berpusat pada pasien 
berdasarkan Kasih Kristus yang mengutamakan Mutu dan 
Keselamatan Pasien. 
3. Mengelola aset secara efektif dan efisien bagi Kesejahteraan dan 
Pengembangan rumah sakit dengan memanfaatkan potensi Kota 
Wisata Batu. 
4. Mengembangkan Sumberdaya Manusia secara utuh di dalam Kasih 
Kristus yang memiliki belas kasih, asertif, profesional, bekerja 
dalam tim, integritas dan sejahtera. 
4.1.3. Nilai-nilai 
Rumah Sakit Baptis Batu memiliki nilai-nilai : 




A =  Asertif 
P =  Profesional 
T =  Tim Kerja 
I =  Integritas 
S = Sejahtera 
Pengertian dari nilai-nilai yang dimiliki oleh RS. Baptis Batu adalah 
sebagai berikut:  
1) Belas Kasih 
Rasa empati terhadap penderitaan sesama manusia yang 
dinyatakan melalui tindakan 
2) Asertif 
Keterampilan dalam menyampaikan pikiran yang inovatif dan 
perasaan dengan baik, lugas, jelas, dan cepat tanggap tanpa 
harus membuat orang lain tersinggung. 
3) Profesional 
SDM yang memiliki kompetensi sesuai kriteria profesinya dan 
senantiasa memberikan pelayanan berdasar standar dan 






4) Tim Kerja 
Dalam bekerja seseorang mampu bekerja sama di dalam tim 
dan saling mendukung untuk mencapai sasaran kerja, yang 
didasari atas sikap sehati dan kesamaan tujuan. 
5) Integritas 
Karakter seseorang dimana perkataan sesuai dengan perbuatan 
berdasarkan rasa takut akan Tuhan yang terwujud dalam 
komitmen dan loyalitas, sehingga mampu mewujudkan apa 
yang telah disanggupinya. 
6) Sejahtera 
Tercapainya kepenuhan kehidupan manusia secara lahir dan 
batin, dimana seseorang telah merasakan adanya keamanan, 
kesehatan, kemakmuran, kebahagiaan dan kedamaian. 
4.1.4. Motto 
“Compasionate Hospital” atau Rumah Sakit yang Berbelas Kasih. 
4.1.5. Falsafah 
Rumah Sakit Baptis Batu memiliki falsafah : 
1) Menjadikan Rumah Sakit Baptis Batu pilihan utama masyarakat 
Kota Batu dan sekitarnya.  
2) Hak pasien untuk mendapatkan pelayanan kesehatan yang 
bermutu. 





4) Secara berkesinambungan meningkatkan kemampuan dan 
ketrampilan dalam berkarya. 
5) Bekerja secara tim berdasarkan kebersamaan dan saling 
menghargai antar profesi. 
6) Memiliki komitmen untuk mencapai tujuan rumah sakit. 
7) Keselarasan dalam melaksanakan tugas. 
 
4.1.6. Logo 
Berikut ini adalah Logo RS. Baptis Batu (RSBB): 
 
Sumber: RS. Baptis Batu, 2021 
Gambar 4.1 





















Sumber: RS. Baptis Batu, 2021. 
Gambar 4.2 
Bagan Struktur Organisasi RS Baptis Batu 
Keterangan: 
1. Direksi 
1) Direktur adalah pimpinan tertinggi di RS Baptis Batu yang dipilih 
dan bertanggung jawab kepada Pengurus Yayasan Rumah Sakit 
Baptis Indonesia. 
2) Wakil Direktur jabatan satu tingkat di bawah Direktur yang dipilih 
oleh Pengurus Yayasan Rumah Sakit Baptis Batu yang bertanggung 
jawab kepada Direktur Rumah Sakit. 
3) Satuan Pengawas Internal atau disingkat SPI adalah satuan tugas 
yang dibentuk oleh Direktur untuk melakukan tugas pengawasan 







2. SPI (Satuan Pemeriksaan Internal) 
Merupakan unsur organisasi yang memiliki tugas pokok  melaksanakan 
pemeriksaan audit kinerja internal rumah sakit. 
3. Manajer 
adalah jabatan yang bertanggung jawab langsung kepada Wakil Direktur 
yang memiliki tugas pokok menyelesaikan masalah harian di bidangnya 
masing-masing, yaitu :  
a. Manajer Rawat Jalan. 
b. Manajer Rawat Inap. 
c. Manajer Pemasaran dan Budaya Organisasi. 
d. Manajer Paliatif. 
e. Manajer Klinik Satelit 
4. Komite-Komite dan Kelompok Kerja yang lain 
A. Dalam menjalankan proses pelayanan rumah sakit, Direktur Rumah 
Sakit Baptis Batu membentuk Komite-Komite dan Kelompok Kerja 
lainnya. Pembentukan ini berdasarkan keahlian dan kekhususan 
bidang. Setiap Komite dan Kelompok Kerja dipimpin oleh seorang 
ketua. 
B. Komite dibentuk sebagai wadah yang mengelola scope besar dalam 
organisasi  rumah sakit. Sedangkan kelompok-kelompok kerja yang 
lain dibentuk untuk mengelola bidang yang lebih kecil. 
C. Komite-Komite dan Kelompok Kerja yang lain dapat bekerjasama 




Bentuk kerjasama tersebut dituangkan dalam pedoman manajerial 
masing-masing. 
D. Komite-komite di RS Baptis Batu adalah sebagai berikut : 
1) Komite Pastoral 
2) Komite Medik 
3) Komite Peningkatan Mutu dan Keselamatan Pasien 
4) Komite Pencegahan dan Pengendalian Infeksi 
5) Komite Etik dan Hukum Rumah Sakit 
6) Komite Keperawatan 
7) Komite Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 
E. Kelompok – kelompok kerja yang lain adalah sbb :  
1) Kelompok Staf Medis 
2) Panitia Rekam Medis 
3) Panitia Farmasi 
4) Tim PONEK 
5) Tim TB-DOTS 
6) Panitia Kredensial Perawat dan Petugas Kesehatan Lainnya. 
7) Tim Audit Penggunaan Antibiotik 
8) Tim Pelaksana PPRA 
5. Unit Kerja 
Unit Kerja terdiri atas Instalasi-Instalasi Pelayanan dan Bagian-Bagian 
Umum dan Keuangan 
A. Instalasi, terdiri atas : 




2) Instalasi Rekam Medik 
3) Instalasi Laboratorium 
4) Instalasi Gawat Darurat 
5) Instalasi Rehabilitasi Medik 
6) Instalasi Farmasi 
7) Intensive Care Unit 
8) Instalasi Rawat Inap Bedah Dalam A 
9) Instalasi Rawat Inap Bedah Dalam B 
10) Instalasi Rawat Inap Ibu dan Anak 
11) Instalasi Pusat Sterilisasi 
12) Instalasi Kamar Operasi 
13) Instalasi Gizi 
14) Instalasi Kesehatan Lingkungan 
B. Bagian-Bagian, terdiri atas : 
1) Bagian Administrasi 
2) Bagian Pengadaan 
3) Bagian Pemeliharaan Sarana 
4) Bagian LPA 
5) Bagian Humas-Pemasaran 
6) Bagian Pusat Data dan Informasi 
7) Bagian SDM 
8) Bagian Keuangan 
9) Bagian Akuntansi 




4.2. Uji Instrument Penelitian 
4.2.1. Uji Validitas 
Menurut Ghozali (2018), suatu kuesioner dikatakan valid apabila 
pernyataan dalam kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuesioner tersebut. Valid tidaknya suatu instrumen diketahui dari taraf 
signifikansi ≤ 0,05. 
Pengujian Validitas kali ini dilakukan dengan menghitung nilai rhitung 
masing-masing item dengan menggunakan SPSS 25 lalu membandingkannya 
dengan nilai r tabel dengan kriteria sebagai berikut: 
I. Jika rhitung > r tabel, maka butir atau variabel tersebut valid. 
II. Jika rhitung < r tabel, maka butir atau variabel tersebut tidak valid. 
Tabel 4.1 
Hasil Uji Validitas 






X1.2 0,687 Valid 
X1.3 0,659 Valid 
X1.4 0,701 Valid 
X1.5 0,622 Valid 
X1.6 0,413 Valid 
X1.7 0,484 Valid 












X2.3 0,600 Valid 
X2.4 0,623 Valid 
X2.5 0,744 Valid 
X2.6 0,734 Valid 
X2.7 0,843 Valid 







Z.2 0,893 Valid 
Z.3 0,817 Valid 
Z.4 0,816 Valid 
Z.5 0,810 Valid 
Z.6 0,544 Valid 
Z.7 0,517 Valid 







Y.2 0,903 Valid 
Y.3 0,938 Valid 
Y.4 0,869 Valid 
Y.5 0,899 Valid 
Y.6 0,926 Valid 
Y.7 0,897 Valid 
Y.8 0,876 Valid 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.1 dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan 
dalam kuesioner dinyatakan valid. Hasil tersebut dapat dilihat dari semua item 
pernyataan yang ada memiliki rhitung > rtabel (0,195), sehingga semua pernyataan 




4.2.2. Uji Reliabilitas 
Reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk, Ghozali (2018). Suatu instrumen dinyatakan 
realibel jika memiliki Cronbach’s Alpha > 0,60. 
Tabel 4.2 





Stres Kerja (X1) 0,745 Reliabel 
Kompensasi Non Finansial (X2) 0,862 Reliabel 
Motivasi Kerja (Z) 0,893 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,968 Reliabel 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui semua variabel dalam penelitian ini 
memenuhi uji reliabilitas. Dilihat dari hasil uji reliabilitas semua variabel penelitian 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha >0,60, sehingga dapat diketahui instrumen 
pernyataan yang digunakan reliabel. 
4.3. Analisis Deskriptif Karakteristik Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan RS Baptis Batu (RSBB) 
pada bagian medis yang berjumlah 100 orang karyawan. Hasil penyebaran 
kuesioner tersebut menunjukkan perbedaan karakteristik tiap-tiap responden. 
Karakteristik responden berdasarkan Jenis Kelamin, Pendidikan Terakhir, Lama 




4.3.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan jenis kelamin, karakteristik responden dapat dilihat pada 
Tabel berikut: 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Tabel 4.3 menunjukkan bahwa, jumlah responden dengan jenis kelamin 
Laki-laki berjumlah 24 orang atau 24persen dan responden dengan jenis kelamin 
Perempuan sebanyak 76 orang atau 76persen. Jumlah karyawan pada RS. Baptis 
Batu yang diteliti didominasi oleh perempuan karena memang pada umumnya 
posisi pekerjaan sebagai perawat memang lebih diminati oleh perempuan dari pada 
laki-laki. 
4.3.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Berdasarkan pendidikan terakhir, karakteristik responden dapat dilihat 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 24 24.0 24.0 24.0 
Perempuan 76 76.0 76.0 100.0 










Sumber: data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa responden yang memiliki 
pendidikan D3 adalah sebanyak 68 orang atau 68persen. Kemudian untuk 
pendidikan D4 terdapat 1 orang atau 1 persen, dan sisanya yaitu sebanyak 31 orang 
atau 31 persen berpendidikan S1. Dari data yang diperoleh diketahui bahwa 
karyawan bagian medis yang ada di RS. Baptis Batu lebih banyak memiliki 
pendidikan D3. Hal tersebut bisa terjadi menyesuaikan dengan kebutuhan pada 
bagian tersebut.  
4.3.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Berdasarkan lama bekerja, karakteristik responden dapat dilihat pada 
Tabel berikut: 
Tabel 4.5 





Sumber: data primer diolah, 2021 
Pendidikan_Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid S1 31 31.0 31.0 31.0 
D4 1 1.0 1.0 32.0 
D3 68 68.0 68.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
Lama_Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid <5 tahun 36 36.0 36.0 36.0 
6-15 tahun 44 44.0 44.0 80.0 
16-20 tahun 8 8.0 8.0 88.0 
>20 tahun 12 12.0 12.0 100.0 




Tabel 4.5 menunjukkan data lama bekerja para responden pada RS Baptis 
Batu (RSBB). Dari tabel tersebut diketahui bahwa 36 orang atau 36 persen 
responden memiliki waktu lama bekerja kurang dari 5 tahun. Kemudian 44 orang 
atau 44 persen memiliki lama kerja antara 6-15 tahun. Responden yang memiliki 
lama kerja 16-20 tahun berjumlah 8 orang atau 8 persen, dan responden yang 
bekerja sudah lebih dari 20 tahun berjumlah 12 orang atau 12 persen. 
4.3.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Berdasarkan lama bekerja, karakteristik responden dapat dilihat pada 
Tabel berikut: 
Tabel 4.6 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa respoden dengan umur 20-
29 tahun sebanyak 36 orang atau 36 persen, responden dengan umur 30-39 tahun 
sebanyak 40 orang atau 40 persen,  responden dengan umur 40-49 sebanyak 22 
orang atau 22 persen, dan responden dengan umur 50-59 sebanyak 2 orang atau 2 
persen. Dilihat paada tabel tersebut maka dapat diketahui bahwa didominasi para 
karyawan dengan umur 30-39 tahun. Hal tersebut dapat saja terjadi karena pada 
rentang umur tersebut seseorang dapat bekerja lebih produktif dan efisien. 
Umur 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 20-29 36 36.0 36.0 36.0 
30-39 40 40.0 40.0 76.0 
40-49 22 22.0 22.0 98.0 
50-59 2 2.0 2.0 100.0 




4.4. Analisis Deskriptif Jawaban Responden 
Berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan kepada responden sebanyak 
100 orang, maka jawaban responden mengenai gambaran persepsi responden 
terhadap setiap variabel yang diteliti yakni stres kerja (X1), kompensasi non 
finansial (X2), motivasi kerja (Z), dan kinerja karyawan (Y). Kemudian selanjutnya 
digunakan kriteria 5 kotak (Five Box Method) dengan cara menghitung interval 
kelas dengan rumus (p)= r/k yang kemuduan diperoleh (p)= 4/5 adalah sebesar 0,8. 
Rentang tersebut kemudian akan digunakan sebagai dasar untuk menentukan 




1,00 – 1,80 Sangat Tidak Baik 
1,81 – 2,60 Tida Baik 
2,61 – 3,40 Cukup Baik 
3,41 – 4,20 Baik 
4,21 – 5,00 Sangat Baik 
Sumber: data primer diolah, 2021. 
Persentase distribusi untuk masing-masing  item dan variabel penelitian 
dapat dijelaskan sebagai berikut: 
A. Stres Kerja (X1) 
Dalam variabel stres kerja (X1) terdapat 8 item pertanyaan yang diberikan 
kepada responden. Distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel stres kerja 





Deskripsi Jawaban Variabel Stres Kerja 
Item 
Stres Kerja 
Mean STS TS RR S SS 
F % F % F % F % F % 
X1.1 4 4 29 29 35 35 26 26 6 6 3,01 
X1.2 19 19 55 55 11 11 13 13 2 2 2,24 
X1.3 3 3 34 34 26 26 27 27 10 10 3,07 
X1.4 6 6 35 35 23 23 26 26 10 10 2,99 
X1.5 1 1 37 37 35 35 22 22 5 5 2,93 
X1.6 2 2 37 37 45 45 12 12 4 4 2,79 
X1.7 12 12 31 31 21 21 26 26 10 10 1,91 
X1.8 23 23 54 54 16 16 5 5 2 2 2,09 
Rata-rata variabel Stres Kerja 2.62 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Pada Tabel 4.8 dapat diketahui bahwa dari 100 responden, didapatkan 
peneliaian responden tentang stres kerja. Hasil hitung rata-rata stres kerja adalah 
sebesar 2,62. Hasil penilaian tersebut menunjukkan bahwa variabel stres kerja 
memiliki kategori yang cukup baik. 
B. Kompensasi Non Finansial (X2) 
Dalam variabel kompensasi non finansial (X2) terdapat 8 item pertanyaan 
yang diberikan kepada responden. Distribusi frekuensi jawaban responden pada 





Deskripsi Jawaban Variabel Kompensasi Non Finansial 
Item 
Kompensasi Non Finansial 
Mean STS TS RR S SS 
F % F % F % F % F % 
X2.1 6 6 25 25 30 30 37 37 2 2 3,04 
X2.2 5 5 27 27 35 35 32 32 1 1 2,97 
X2.3 3 3 6 6 18 18 64 64 9 9 3,70 
X2.4 3 3 11 11 32 32 43 43 11 11 3,48 
X2.5 2 2 17 17 41 41 37 37 3 3 3,22 
X2.6 0 0 11 11 24 24 60 60 5 5 3,59 
X2.7 0 0 10 10 26 26 58 58 6 6 3,60 
X2.8 0 0 7 7 36 36 51 51 6 6 3,56 
Rata-rata variabel Kompensasi Non Finansial 3.40 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Pada Tabel 4.9 dapat diketahui bahwa dari 100 responden, didapatkan 
peneliaian responden tentang kompensasi non finansial. Hasil hitung rata-rata 
kompensasi non finansial adalah sebesar 3,40. Hasil penilaian tersebut 
menunjukkan bahwa variabel kompensasi non finansial memiliki kategori yang 
cukup baik. 
C. Motivasi Kerja (Z) 
Dalam variabel motivasi kerja (Z) terdapat 8 item pertanyaan yang 
diberikan kepada responden. Distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 





Deskripsi Jawaban Variabel Motivasi Kerja 
Item 
Motivasi Kerja 
Mean STS TS RR S SS 
F % F % F % F % F % 
Z1.1 0 0 4 4 20 20 66 66 10 10 3,82 
Z1.2 1 1 3 3 11 11 66 66 19 19 3,99 
Z1.3 0 0 5 5 9 9 54 54 32 32 4,13 
Z1.4 2 2 3 3 3 3 57 57 35 35 4,20 
Z1.5 1 1 5 5 24 24 62 62 8 8 3,71 
Z1.6 0 0 8 8 35 35 51 51 6 6 3,55 
Z1.7 3 3 8 8 31 31 50 50 8 8 3,52 
Z1.8 1 1 3 3 8 8 72 72 16 16 3,99 
Rata-rata variabel Motivasi Kerja 3,86 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Pada Tabel 4.10 dapat diketahui bahwa dari 100 responden, didapatkan 
peneliaian responden tentang motivasi kerja. Hasil hitung rata-rata motivasi kerja 
adalah sebesar 3,86. Hasil penilaian tersebut menunjukkan bahwa variabel motivasi 
kerja memiliki kategori yang tinggi/baik. 
D. Kinerja Karyawan (Y) 
Dalam variabel kinerja karyawan (Y) terdapat 8 item pertanyaan yang 
diberikan kepada responden. Distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 





Deskripsi Jawaban Variabel Kinerja Karyawan 
Item 
Kinerja Karyawan 
Mean STS TS RR S SS 
F % F % F % F % F % 
Y1.1 1 1 4 4 5 5 71 71 19 19 4,03 
Y1.2 1 1 4 4 3 3 61 61 31 31 4,17 
Y1.3 1 1 4 4 8 8 71 71 16 16 3,97 
Y1.4 1 1 4 4 17 17 59 59 19 19 3,91 
Y1.5 1 1 3 3 13 13 67 67 16 16 3,94 
Y1.6 2 2 3 3 3 3 67 67 25 25 4,10 
Y1.7 2 2 3 3 6 6 62 62 27 27 4,09 
Y1.8 0 0 5 5 6 6 63 63 26 26 4,10 
Rata-rata variabel Kinerja Karyawan 4,04 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Pada Tabel 4.11 dapat diketahui bahwa dari 100 responden, didapatkan 
peneliaian responden tentang Kinerja Karyawan. Hasil hitung rata-rata Kinerja 
Karyawan adalah sebesar 4,04. Hasil penilaian tersebut menunjukkan bahwa 
variabel Kinerja Karyawan memiliki kategori yang tinggi/baik. 
4.5. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik ini harus dilakukan pengujiannya sebagai syarat 
digunakan analisis jalur. Uji asumsi klasik tersebut meliputi uji normalitas, uji 




4.5.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel dalam 
penelitian mempunyai distribusi normal atau tidak. Normalitas dapat dideteksi 
dengan melihat penyebaran data (titik), pada sumbu diagonal pada grafik, Ghozali 







Sumber: data primer diolah, 2021 
Gambar 4.3 
Hasil Uji Normalitas 
Berdasarkan Gambar 4.3 dapat diketahui bahwa titik-titik menyebar 
disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal tersebut, maka dapat 





Sumber: data primer diolah, 2021 
Gambar 4.4 
Hasil Uji Normalitas 
Berdasarkan Gambar 4.4 dapat diketahui bahwa titik-titik menyebar 
disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal tersebut, maka dapat 
disimpulkan model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
 
Sumber: Data primer diolah, 2021. 
Gambar 4.5 




Selanjutnya untuk mendukung uji normalitas, dilakukan uji berikutnya 
dengan menggunkan uji Kolmogorov-Smirnov. Hasil dari uji ini dapat dikatakan 
normal ketika nilai signifikansinya mendapatkan hasil lebih besar dari 0,05. Dapat 
dilihat pada Gambar 4.5 dari data yang diolah didapatkan nilai sebesar 0,162 yang 
berarti lebih besar dari 0,05. Maka dapat diketahui bahwa data yang digunakan 
adalah normal. 
4.5.2. Uji Multikolinearitas 
Multikolinearitas mengacu kepada nilai dari hasil uji pada tabel 
coefficients yaitu tabel Collinearity Statistics. Dengan metode ini maka dapat 
diketahui apakah dalam sebuah model regresi terdapat interkorelasi atau 
kolinearitas antar variabel bebas. Untuk menentukan hasil dari uji ini maka dapat 
dilihat pada tabel Tolerance dan VIF. Pada tabel Tolerance nilai yang didapatkan 
adalah lebih dari 0,01 untuk dapat memenuhi uji. Untuk tabel VIF nilai yang 








Sumber: data primer diolah, 2021 
Gambar 4.6 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Berdasarkan hasil dari tabel Tolerance dan VIF uji multikolinearitas pada 
Gambar 4.6 maka dapat disimpulkan bahwa asumsi multikolinearitas data 
penelitian ini memenuhi syarat. 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Gambar 4.7 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Berdasarkan hasil dari tabel Tolerance dan VIF uji multikolinearitas pada 
Gambar 4.7 maka dapat disimpulkan bahwa asumsi multikolinearitas data 




4.5.3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah terjadi 
ketidaksamaan nilai simpangan residual akibat besar kecilnya nilai salah satu 
variabel bebas. Atau adanya perbedaaan nilai ragam dengan semakin meningkatnya 
nilai variabel bebas. Uji heteroskedastisitas dapat dilihat melalui charts scatterplot, 
apabila terdapat pola yang tidak jelas atau acak menyebar diatas dan dibawah angka 
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterskedastisitas Ghozali (2018). 
 
Gambar 4.8 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Gambar 4.9 




Dari hasil pengujian tersebut didapat bahwa titik-titik menyebar dengan 
pola yang tidak jelas di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 
Selanjutnya untuk mendukung uji heteroskedastisitas ini maka akan 
dilakukan pengujian dengan menggunakan uji glejser. Dasar pengambilan 
keputusan pada Uji Glejser adalah :  
1) Jika nilai regresi residual terhadap variabel independen > 0.05 maka 
dapat dikatakan signifikan dan tidak terjadi Heterokedastisitas. 
2) Apabila nilai signifikansi < 0.05 maka dapat dikatakan terjadi 
Heterokedastisitas. 
 
Sumber: Data diolah, 2021. 
Gambar 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Berdasarkan gambar 4.10 diketahui bahwa pengujian heteroskedastisitas 
menghasilkan nilai signifikansi 0,874 untuk variabel stres kerja, 0,087 untuk 
variabel kompensasi non finansial, dan 0,725 untuk variabel motivasi kerja. Ketiga 





Dengan terpenuhi seluruh asumsi klasik regresi maka dapat dikatakan 
model analisis path yang digunakan dalam penelitian ini adalah sudah layak atau 
tepat. Sehingga dapat diambil interpretasi dari hasil analisis path yang telah 
dilakukan. 
4.6. Analisis Jalur 
Tabel 4.12 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17.129 5.441  3.148 .002 
Stres_Kerja .141 .125 .126 1.120 .265 
Kompensasi_Non_Finansial .445 .125 .401 3.550 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber: data primer diolah, 2021 
1) Pengujian Koefisien Jalur Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian secara langsung pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan dapat dilihat pada Tabel 4.12 Hipotesis penelitian yang diuji sebagai 
berikut: 
H1: Stres Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja Karyawan. 
Tabel 4.12 menunjukan koefisien beta sebesar 0,126 menunjukkan bahwa 
pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan, dengan thitung sebesar 1,120 dan 
probabilitas sebesar 0,265 (p>0,05), keputusannya adalah H1
 ditolak. Maka 




karyawan tidak diterima. Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa semakin 
tinggi Stres Kerja maka akan memberikan peningkatan terhadap Kinerja Karyawan. 
2) Pengujian Koefisien Jalur Kompensasi Non Finansial terhadap 
Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian secara langsung pengaruh Kompensasi Non Finansial 
terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat pada Tabel 4.12 Hipotesis penelitian yang 
diuji sebagai berikut: 
H2: Kompensasi Non Finansial berpengaruh signifikan positif terhadap 
Kinerja Karyawan. 
Tabel 4.12 menunjukan koefisien beta sebesar 0,401 menunjukkan bahwa 
pengaruh Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja Karyawan, dengan thitung 
sebesar 3,550 dan probabilitas sebesar 0,001 (p<0,05), keputusannya adalah H0
 
ditolak. Maka hipotesis yang menyatakan Kompensasi Non Finansial berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan diterima. Arah hubungan yang positif 
menunjukkan bahwa semakin tinggi Kompensasi Non Finansial  maka mampu 
memberikan peningkatan terhadap Kinerja Karyawan. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Koefisien Jalur 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.116 1.942  .575 .567 
Motivasi_Kerja 1.009 .062 .854 16.229 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 




3) Pengujian Koefisien Jalur Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 
Hasil pengujian secara langsung pengaruh Motivasi Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan dapat dilihat pada Tabel 4.13 Hipotesis penelitian yang diuji 
sebagai berikut: 
H3: Motivasi Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Tabel 4.13 menunjukan koefisien beta sebesar 0,854 menunjukkan bahwa 
pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan, dengan thitung sebesar 16,229 
dan probabilitas sebesar 0,000 (p<0,05), keputusannya adalah H0
 ditolak. Maka 
hipotesis yang menyatakan Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan diterima. Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa semakin 
tinggi Motivasi Kerja maka akan memberikan peningkatan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Jalur 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.598 4.066  3.098 .003 
Stres_Kerja .116 .094 .123 1.235 .220 





4) Pengujian Koefisien Jalur Stres Kerja terhadap Motivasi Kerja 
Hasil pengujian secara langsung pengaruh Stres Kerja terhadap Motivasi 
Kerja dapat dilihat pada Tabel 4.14 Hipotesis penelitian yang diuji sebagai berikut: 
H4: Stres Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Motivasi Kerja. 
Tabel 4.14 menunjukan koefisien beta sebesar 0,123 menunjukkan bahwa 
pengaruh stres kerja terhadap motivasi kerja, dengan thitung sebesar 1,235 dan 
probabilitas sebesar 0,220 (p>0,05), keputusannya adalah H4
 ditolak. Maka 
hipotesis yang menyatakan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi 
kerja tidak diterima. Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa semakin 
tinggi stres kerja maka mampu memberikan peningkatan terhadap motivasi kerja. 
5) Pengujian Koefisien Jalur Kompensasi Non Finansial terhadap 
Motivasi Kerja 
Hasil pengujian secara langsung pengaruh Kompensasi Non Finansial 
terhadap Motivasi Kerja dapat dilihat pada Tabel 4.14 Hipotesis penelitian yang 
diuji sebagai berikut: 
H5: Kompensasi Non Finansial berpengaruh signifikan positif terhadap 
Motivasi Kerja. 
Tabel 4.14 menunjukan koefisien beta sebesar 0,618 menunjukkan bahwa 
pengaruh Kompensasi Non Finansial terhadap Motivasi Kerja, dengan thitung sebesar 
6,197 dan probabilitas sebesar 0,000 (p<0,05), keputusannya adalah H5
 diterima. 




signifikan terhadap Motivasi Kerja diterima. Arah hubungan yang positif 
menunjukkan bahwa semakin tinggi Kompensasi Non Finansial maka mampu 
memberikan peningkatan terhadap Motivasi Kerja. 
6) Pengujian Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening dalam 
Hubungan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Pada hubungan Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan terdapat dugaan 
variabel Motivasi Kerja sebagai variabel Intervening. Hasil analisis  menunjukkan 
bahwa X1 dapat berpengaruh langsung terhadap Y dan dapat juga berpengaruh 
tidak langsung melalui Z sebagai variabel intervening.  
Jika dilihat pada Gambar 4.11 maka dapat diketahui bahwa besarnya 
pengaruh langsung adalah sebesar 0,126. Sedangkan pengaruh tidak langsung dapat 
dicari dengan menghitung P6 × P3 yaitu 0,123 × 0,854= 0,105. Maka total pengaruh 
X1 terhadap Y adalah sebesar 0,231.  
Untuk menguji tingkat signifikansi maka akan dilakukan uji sobel: 
Sab =√𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 
=√(1,009)2(0,125)2 + (0,141)2(0,062)2 + (0,125)2(0,062)2 















 = 1,088 
Diperoleh nilai thitung adalah sebesar 1,088, sedangkan pengujian hipotesis 
dalam penelitian ini dengan melihat ttabel sebesar 1,66071. Dapat dikatakan bahwa 
nilai thitung lebih kecil dari 1,66071 yang berarti bahwa  variabel mediasi tersebut 
tidak signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang 
tidak signifikan antara Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi 
Kerja. 
7) Pengujian Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening dalam 
Hubungan Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja Karyawan 
Pada hubungan Kompensasi Non Finansial dengan Kinerja Karyawan 
terdapat dugaan variabel Motivasi Kerja sebagai variabel Intervening. Hasil analisis  
menunjukkan bahwa X2 dapat berpengaruh langsung terhadap Y dan dapat juga 
berpengaruh tidak langsung melalui Z sebagai variabel intervening.  
Jika dilihat pada Gambar 4.11 maka dapat diketahui bahwa besarnya 
pengaruh langsung adalah sebesar 0,401. Sedangkan pengaruh tidak langsung dapat 
dicari dengan menghitung P5 × P3 yaitu 0,618 × 0,854= 0,528. Maka total pengaruh 
X1 terhadap Y adalah sebesar 0,929.  
Untuk menguji tingkat signifikansi maka akan dilakukan uji sobel: 
Sab =√𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 
















 = 3,435 
Diperoleh nilai thitung adalah sebesar 3,0435, sedangkan pengujian 
hipotesis dalam penelitian ini dengan melihat ttabel sebesar 1,66071. Dapat dikatakan 
bahwa nilai thitung lebih besar dari 1,66071 yang berarti bahwa  variabel mediasi 
tersebut signifikan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
yang signifikan antara Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Motivasi Kerja. 
Dari keseluruhan perhitungan yang telah dilakukan, penelitian ini 
menghasilkan koefisien jalur antar variabel. Koefisien Stres Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan sebesar 0,126. Koefisien Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja 
Karyawan sebesar 0,401. Koefisien Stres Kerja terhadap Motivasi Kerja sebesar 
0,123. Koefisien Kompensasi Non Finansial terhadap Motivasi Kerja sebesar 0,618, 
dan koefisien Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,854. Model 














Diagram Model Jalur Variabel Stres Kerja, Kompensasi Non Finansial, 
Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan 
Keterangan: 
X1 dan X2 sebagai variabel Independen (bebas) 
Z sebagai variabel Intervening (antara) 
Y sebagai variabel Dependen (terikat) 
S   = Pengaruh Signifikan 






Stres Kerja (X1) 
Kompensasi Non 
Finansial (X2) 
Motivasi Kerja (Z) Kinerja Karyawan 
(Y) 
P1: 0,126 (TS) 
P2: 0,401 (S) 
P3: 0,854 (S) 
P4: 0,123 (TS) 





Hubungan antar Variabel 
Hubungan Variabel P Value Sig. Keterangan 
Stres Kerja ➔ Kinerja Karyawan 0,126 0,265 
Tidak 
Signifikan 
Kompensasi Non Finansial ➔ 
Kinerja Karyawan 
0,401 0,001 Signifikan 
Motivasi Kerja ➔ Kinerja Karyawan 0,854 0,000 Signifikan 
Stres Kerja ➔ Motivasi Kerja 0,123 0,220 
Tidak 
Signifikan 
Kompensasi Non Finansial ➔ 
Motivasi Kerja 
0,618 0,000 Signifikan 
Stres Kerja ➔ Motivasi Kerja ➔ 
Kinerja Karyawan 





Kompensasi Non Finansial ➔ 
Motivasi Kerja ➔ Kinerja Karyawan 




4.7. Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa jauh 
kemampuan variabel yaang diteliti dalam mempresentasikan variabel terikat. Nilai 
koefisien determinasi bekisar 1 hingga 0, dan semakin besar angkanya (mendekati 







Sumber: Data primer diolah, 2021. 
Gambar 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Berdasarkan Gambar 4.12 diketahui bahwa koefisien determinasi 
(Adjusted R Square) sebesar 0,749 atau 74,9persen. Artinya kontribusi antar setiap 
variabel yaitu stres kerja, kompensasi non finansial, dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan adalah sebesar 74,9persen, sedangkan 25,1persen sisanya 
dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam 
penelitian ini. 
4.8. Pengujian Hipotesis 
4.8.1. Uji F 
Uji F digunakan untuk menguji keseluruhan variabel independen yang 
terdiri dari Stres Kerja(X1) dan Kompensasi Non Finansial(X2), dan variabel 
intervening terdiri dari Motivasi Kerja (Z) mempunyai pengaruh terhadap variabel 
dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y). Variabel independen dikatakan mempunyai 
pengaruh signifikan secara simultan apabila Fhitung > Ftabel atau dengan melihat 







Sumber: data primer diolah, 2021 
Gambar 4.13 
Hasil Uji F 
Berdasarkan Gambar 4.13 dapat dilihat nilai Ftabel dengan degrees of 
freedom (df) N1=2 dan N2=97 adalah 3,09. Jika nilai Fhitung dibandingkan dengan 
Ftabel maka hasil Fhitung lebih besar dari Ftabel (6,740 >3,09). Pada Gambar tersebut 
juga diketahui nilai Sig. 0,002 jika dibandingkan dengan nilai α = 0,05 maka Sig. 
0,002 < 0,05. 
 
Sumber: data primer diolah, 2021 
Gambar 4.14 
Hasil Uji F 
Berdasarkan Gambar 4.14 dapat dilihat nilai Ftabel dengan degrees of 
freedom (df) N1=1 dan N2=98 adalah 3,94. Jika nilai Fhitung dibandingkan dengan 




tersebut juga diketahui nilai Sig. 0,000 jika dibandingkan dengan nilai α = 0,05 
maka Sig. 0,000 < 0,05.  
Sumber: data primer diolah, 2021 
Gambar 4.15 
Hasil Uji F 
Berdasarkan Gambar 4.15 dapat dilihat nilai Ftabel dengan degrees of 
freedom (df) N1=2 dan N2=97 adalah 3,09. Jika nilai Fhitung dibandingkan dengan 
Ftabel maka hasil Fhitung lebih besar dari Ftabel (22,298 >3,09). Pada Gambar tersebut 
juga diketahui nilai Sig 0,000 jika dibandingkan dengan nilai α = 0,05 maka Sig 
0,000 < 0,05. 
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh simultan 
antara variabel Stres Kerja(X1) dan Kompensasi Non Finansial(X2), dan Motivasi 
Kerja (Z) terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y). 
4.8.2. Hasil Uji Hipotesis 






H1: Pengaruh Stres Kerja(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Pengujian hipotesis pengaruh langsung variabel Stres Kerja (X1) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui analisis jalur menghasilkan nilai 
thitung sebesar 1,120. Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa 
Stres Kerja (X1) berpengaruh positif dan tidak signifikan secara langsung 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil tersebut diartikan bahwa H1 yang 
menyatakan Stres Kerja berpengaruh secara langsung dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan karyawan di RS Baptis Batu ditolak. 
H2: Pengaruh Kompensasi Non Finansial (X2) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) 
Pengujian hipotesis pengaruh langsung variabel Kompensasi Non 
Finansial (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui analisis jalur 
menghasilkan nilai thitung sebesar 3,550. Berdasarkan hasil tersebut dapat 
dinyatakan bahwa Kompensasi Non Finansial (X2) berpengaruh positif 
dan signifikan secara langsung terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil 
tersebut diartikan bahwa H2 yang menyatakan Kompensasi Non Finansial 
berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
karyawan di RS Baptis Batu diterima. 
H3: Pengaruh Motivasi Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Pengujian hipotesis pengaruh langsung variabel Motivasi Kerja (Z) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui analisis jalur menghasilkan nilai 




Motivasi Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan secara langsung 
terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil tersebut diartikan bahwa H3 yang 
menyatakan Motivasi Kerja berpengaruh secara langsung dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan karyawan di RS Baptis Batu diterima. 
H4: Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
melalui Motivasi Kerja (Z) 
Pengujian hipotesis pengaruh langsung variabel Stres Kerja (X1) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang dimediasi oleh Motivasi Kerja (Z) 
melalui analisis jalur menghasilkan nilai thitung sebesar 1,008. Berdasarkan 
hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa Stres Kerja (X1) berpengaruh positif 
dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Motivasi 
Kerja (Z). Hasil tersebut diartikan bahwa H4 yang menyatakan Stres Kerja 
berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan karyawan melalui 
Motivasi Kerja di RS Baptis Batu ditolak. 
H5: Pengaruh Kompensasi Non Finansial (X2) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (Z) 
Pengujian hipotesis pengaruh langsung variabel Kompensasi Non 
Finansial (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang dimediasi oleh 
Motivasi Kerja (Z) melalui analisis jalur menghasilkan nilai thitung sebesar 
3,435. Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa Kompensasi 
Non Finansial (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) melalui Motivasi Kerja (Z). Hasil tersebut diartikan bahwa 




signifikan terhadap Kinerja Karyawan karyawan melalui Motivasi Kerja 
di RS Baptis Batu diterima. 
4.9. Pembahasan 
Pembahasan hasil penelitian ini menguraikan hasil pengujian pengaruh 
Stres Kerja (X1) dan Kompensasi Non Finansial (X2) terhadap Kinerja Karyawan 
(Y), serta Motivasi Kerja (Z) sebagai variabel intervening. Hasil dari penelitian ini 
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yuliya Ahmad (2019) bahwa Stres 
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Sedangkan 
penelitian yang dilakukan oleh Kituma Merera Jaleta (2019) dan M. Sulhan (2017)  
menunjukkan bahwa Kompensasi Non Finansial dan Motivasi Kerja berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
4.9.1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil analisis data memperlihatkan bahwa variabel Stres Kerja (X1) 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dari data 
yang telah diolah didapatkan nilai signifikansi yaitu 0,265 > 0,05. Hal ini berarti 
bahwa Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada 
RS. Baptis Batu. 
Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Mathangi Vijayan (2017) yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Tetapi hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian oleh Yuliya (2019) yang menunjukkan hasil Stres Kerja tidak 




bahwa sekalipun karyawan pada RS. Baptis Batu mempunyai tuntutan tugas yang 
tinggi, namun mereka tidak merasa bahwa hal-hal itu membuat mereka stres 
sehingga hal tersebut tidak mempengaruhi kinerja mereka. Artinya stres kerja pada 
karyawan RS. Baptis Batu masih bisa diatasi sehingga tidak mempengaruhi kinerja 
mereka. Hal ini menjelaskan bahwa jika stres kerja meningkat ataupun menurun 
tidak mempengaruhi kinerja karyawan. 
4.9.2. Pengaruh Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil analisis data memperlihatkan bahwa variabel Kompensasi Non 
Finansial (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Dari data yang telah diolah didapatkan nilai signifikansi yaitu 0,001 > 0,05. Hal ini 
berarti bahwa Kompensasi Non Finansial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan pada RS. Baptis Batu. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Sulhan (2017) 
yang menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 
Berdasarkan hasil yang diperoleh dari analisis data maka RS. Baptis Batu dapat 
meningkatkan kembali pemberian kompensasi non finansial kepada karyawan 
mereka. Hal itu dapat dilakukan karena dapat berpengaruh positif untuk 
meningkatkan kinerja karyawan, jika kompensasi yang diberikan meningkat maka 
kinerja karyawan juga akan meningkat. 
4.9.3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil analisis data memperlihatkan bahwa variabel Motivasi Kerja (Z) 




telah diolah didapatkan nilai signifikansi yaitu 0,000 > 0,05. Hal ini berarti bahwa 
Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada RS. Baptis 
Batu. 
Hasil tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ghaffari et 
al.,(2017) di Universiti Teknologi Malaysia, dimana motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan hasil uji analisis data yang telah dilakukan 
maka didapatkan hasil bahwa motivasi kerja yang dimiliki seorang karyawan dapat 
meningkatkan kinerjanya. Dengan demikian apabila semakin tinggi motivasi yang 
diberikan untuk karyawan maka mampu membuat kinerja yang dimiliki menjadi 
semakin baik. 
4.9.4. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi 
Kerja 
Hasil analisis data memperlihatkan bahwa variabel Stres Kerja (X1) 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui 
Motivasi Kerja (Z). Dari data yang telah diolah diperoleh nilai thitung adalah sebesar 
1,088, sedangkan pengujian hipotesis dalam penelitian ini dengan melihat ttabel 
sebesar 1,66071. Maka dapat diketahui bahwa nilai thitung < ttabel yaitu 1,008<1,660. 
Hal ini berarti bahwa Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Motivasi Kerja sebagai variabel intervening. 
Dari hasil yang telah didapatkan dalam penelitian tersebut maka dapat 
disimpulkan bahwa stres kerja tidak memengaruhi kinerja karyawan sekalipun 
mendapatkan pengaruh dari motivasi kerja. Maka dapat dikatakan bahwa stres kerja 




berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja tidak dapat memediasi 
antara stres kerja dengan kinerja karyawan. 
4.9.5. Pengaruh Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja Karyawan 
melalui Motivasi Kerja 
Hasil analisis data memperlihatkan bahwa variabel Kompensasi Non 
Finansial (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
melalui Motivasi Kerja (Z). Dari data yang telah diolah   diperoleh nilai thitung adalah 
sebesar 3,435, sedangkan pengujian hipotesis dalam penelitian ini dengan melihat 
ttabel sebesar 1,66071. Maka dapat diketahui bahwa nilai thitung > ttabel yaitu 
3,435<1,660. Hal ini berarti bahwa Kompensasi Non Finansial berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja sebagai variabel 
intervening. 
Hasil dari penelitian ini didapatkan bahwa kompensasi non finansial dapat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan melalui motivasi kerja. Hasil ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi non finansial yang diberikan maka 
mampu meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga menghasilkan kinerja 
yang semakin baik pada karyawan RS. Baptis Batu. 
4.10. Implikasi Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapatkan maka dapat 
dikemukakan beberapa implikasi yang berkaitan dengan variabel yang diteliti yaitu 




4.10.1. Implikasi Teoritis 
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa variabel stres kerja (X1) 
berpengaruh secara positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) baik 
secara langsung maupun melalui motivasi kerja (Z) sebagai variabel mediasi. 
Sedangkan variabel kompensasi non finansial (X2) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) baik secara langsung maupun melalui 
variabel mediasi yaitu motivasi kerja (Z). Implikasi teoritis yang diperoleh dari 
hasil penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1) Dari keseluruhan variabel yang telah diteliti dalam penelitian ini, 
kinerja karyawan tidak hanya ditentukan dan dipengaruhi oleh stres 
kerja, kompensasi non finansial, dan motivasi kerja saja, akan tetapi 
terdapat banyak variabel lain yang dapat mempengaruhi. 
2) Pimpinan dan manajemen perlu melakukan berbagai pendekatan 
kepada karyawan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan 
yang juga berdampak terhadap kinerja karyawan dengan 
memberikan kompensasi non finansial seperti pemberian 
penghargaan. 
3) Dapat dilakukan penelitian lebih lanjut oleh peneliti selanjutnya 
untuk mengetahui pengaruh variabel lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan seperti lingkungan kerja, kepuasan kerja, budaya 




4.10.2. Implikasi Praktis 
Berdasarkan hasil penelitian ini, Stres Kerja yang dimiliki oleh karyawan 
RS. Baptis Batu adalah baik, yang berarti stres yang dialami oleh para karyawan 
masih dapat diatasi dan diselesaikan. Hal ini mengindikaskan bahwa stres yang 
dialami karyawan minim, sehingga tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini juga didukung dengan pernyataan para responden yang menyatakan bahwa 
pekerjaan mereka tidak membuat mereka bosan dan malas, sehingga kecil 
kemungkinan untuk terjadi stres pada karyawan. 
Dari penelitian ini juga diperoleh hasil yang menyatakan bahwa 
Kompensasi Non Finansial yang diterima oleh para karyawan RS. Baptis Batu yang 
menjadi responden ini sudah baik. Dengan begitu maka dapat menjelaskan bahwa 
para karyawan di RS. Baptis Batu merasa diperhatikan, hal tersebut terbukti dengan 
tingginya nilai dari pernyataan yang mengatakan bahwa tempat mereka bekerja 
memberikan kesempatan kepada mereka untuk dapat mengikuti pelatihan agar 
kemampuan mereka meningkat. Dengan adanya hal-hal seperti ini maka dapat 
meningkatkan kinerja karyawan dengan baik, apabila mereka mendapatkan target 
atu menambah pekerjaan kepada karyawan maka mereka akan bisa 
menyelesaikannya dengan baik karena telah dibekali dengan pelatihan yang cukup. 
Penelitian ini juga menunjukkan bahwa motivasi kerja yang dimiliki oleh 
karyawan RS. Baptis Batu yang menjadi responden ini tinggi. Hal ini ditunjukkan 
dengan nilai yang didapatakan atas pernyataan kuesioner adalah tinggi. Para 
karyawan menyatakan bahwa mereka berkeinginan untuk selalu bekerja keras 




menjaga karyawan mereka untuk tetap memiliki motivasi yang baik. Karena dengan 
begitu maka tujuan perusahaan juga bisa akan cepat tercapai dan kinerja yang 
dihasilkan oleh karyawan akan lebih baik. 
4.11. Keterbatasan  Penelitian 
Hasil penelitian tentang pengujian model yang dibangun telah dilakukan 
dengan optimal. Namun sangat disadari bahwa masih terdapat berbagai 
keterbatasan, sehingga menjadikan penelitian ini kurang sempurna. Adapun 
keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1) Penelitian ini hanya dilakukan pada satu objek, yaitu Rumah Sakit 
Baptis Kota Batu sehingga hasilnya  tidak dapat digeneralisasi dan 
digunakan sebagai kesimpulan  umum. 
2) Jawaban yang diberikan responden tidak semuanya dapat 
menggambarkan kondisi yang sebenarnya terjadi. Karena pada saat 
responden mengisi bisa saja terjadi sesuatu situasional yang 
berkaitan dengan keterbatasan waktu serta kesibukan saat mengisi 
kuesioner juga dapat memengaruhi responden dalam 
menggambarkan fenomena yang ada dalam tempat kerja. 
3) Nilai yang diperoleh dalam penelitian ini yang menerangkan  
kontribusi dari keempat variabel  yang diteliti adalah sebesar 
76,2persen. Sedangkan sisanya adalah sebesar 23,8persen., yang 
berarti dari penelitian ini masih terdapat variabel-variabel lain yang 









Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh yang 
signifikan antara Stres Kerja dan Kompensasi Non Finansial terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai variabel intervening di RS. Baptis Batu. 
Berdasarkan permaslahan yang telah dirumuskan dan pengujian hipotesis yang 
telah dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Stres kerja terbukti tidak mempengaruhi kinerja karyawan pada 
RS. Baptis Kota Batu. 
2. Kompensasi non finansial mampu kinerja karyawan  pada RS. 
Baptis Kota Batu. 
3. Motivasi kerja terbukti mampu meningkatkan kinerja karyawan 
pada RS. Baptis Kota Batu. 
4. Stres kerja terbukti tidak mempengaruhi kinerja karyawan pada 
RS. Baptis Kota Batu walaupun mendapat pengaruh mediasi oleh 
motivasi kerja. 
5. Kompensasi non finansial memiliki pengaruh terhadap kinerja 






Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat dikemukakan beberapa 
saran yang diharapkan dapat bermanfaat bagi RS. Baptis Batu maupun pihak yang 
lain. 
1. Bagi pihak manajemen RS. Baptis Batu diharapkan untuk tetap dapat 
memperhatikan kondisi stres yang dialami karyawan, walaupun 
tidak memiliki pengaruh. Hal tersebut dapat dilakukan dengan 
memberikan motivasi kepada karyawan dan memberikan 
kompensasi non finansial seperti melengkapi fasilitas atau sarana 
dan praasarana yang juga dapat mempengaruhi kinerja para 
karyawan.  
2. Pihak manajemen RS. Baptis Batu hendaknya juga bisa mendorong 
motivasi para karyawan dalam bekerja dengan cara menjalin 
komunikasi yang baik dengan para karyawan dan juga membimbing 
mereka agar dapat bekerja dengan optimal. Komunikasi bisa 
dilakukan dengan melakukan briefing rutin sebelum para karyawan 
memulai pekerjaannya. Hal itu dilakukan untuk mengetahui 
perkembangan yang terjadi dan bisa menjadi evaluasi apabila 
terdapat masalah atau kendala. 
3. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat mempertimbangkan 
variabel-variabel lainnya seperti gaya kepemimpinan atau variabel 
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1. Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
Kepada 




Saya yang bertanda tangan dibawah ini: 
 Nama  : Timothy Pradana Krisnantio 
 NIM  : 175020218113036 
 Jurusan : Manajemen, Ekonomi dan Bisnis Universitas Brawijaya 
 Saya adalah mahasiswa yang sedang melakukan penelitian untuk  penulisan 
tugas akhir sarjana dengan judul: “PENGARUH STRES KERJA DAN 
KOMPENSASI NON FINANSIAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
MELALUI MOTIVASI KERJA PADA RS. BAPTIS KOTA BATU”. 
 Kami memohon kesediaan Bapak/Ibu dalam meluangkan waktu untuk 
mengisi kuesioner ini. Jawaban yang Bapak/Ibu berikan, semata-mata untuk 
kepentingan akademik dan bukan untuk kepentingan lainnya. Bantuan dan 
kesediaan Bapak/Ibu sangat berarti bagi penelitian kami. 
 Atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu, kami ucapkan terima kasih. 






1. Identitas Responden 
a. Nomor Responden : ……………… (di isi oleh peneliti) 
b. Unit Kerja  : ……………… 
c. Jenis Kelamin : (Pria / Wanita)* 
d. Umur   : ……… tahun 
e. Pendidikan Terakhir : ……… 
f. Status Perkawinan : (Menikah / Belum Menikah)* 
g. Lama Bekerja : ……………. 
h. Nomor handphone : …………….  
Nb: * coret yang tidak perlu 
2. Petunjuk Pengisian 
a. Isilah identitas anda (identitas di jamin kerahasiaannya oleh peneliti). 
b. Berilah jawaban dengan tanda checklist (✓) pada kolom yang sudah 
disediakan. 
c. Berilah jawaban yang sesuai dengan apa yang anda alami agar peneliti 
mendapatkan data yang akurat. 
d. Pilihan jawaban terdiri dari: 
SS : Sangat Setuju 
S : Setuju 
RR : Ragu-ragu 
TS : Tidak Setuju 







A. Variabel Stres Kerja (X1) 
No. Pernyataan SS S RR TS STS 
1. Kebijakan atau peraturan perusahaan 
membuat saya merasa tertekan. 
     
2. Saya merasa bosan dan malas dengan 
pekerjaan saya. 
     
3. 
Dalam bekerja, saya selalu dikejar 
waktu untuk menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik. 
     
4. 
Untuk memenuhi target perusahaan, 
saya terkadang harus melakukan 
tindakan yang diluar kemampuan saya. 
     
5. 
Perusahaan menetapkan target yang 
terlalu tinggi dan saya harus 
mencapainya. 
     
6. Target kerja perusahaan sesuai dengan 
harapan saya. 
     
7. 
Perselisihan dan masalah dengan rekan 
kerja di dalam perusahaan membuat 
saya merasa terganggu.  
     
8. Saya merasa bosan dan malas dengan 
pekerjaan saya. 
     
 
B. Variabel Kompensasi Non Finansial (X2)  
No. Pernyataan SS S RR TS STS 
1. 
Perusahaan tempat saya bekerja 
memberikan peluang yang sama dalam 
pengakuan atas prestasi karyawan. 
     
2. 
Perusahaan tempat saya bekerja 
memberikan peluang yang merata 
kepada karyawan untuk dipromosikan 
pada jabatan yang lebih tinggi. 
     
3. Perusahaan tempat saya bekerja 
memberikan kepercayaan kepada 




karyawan untuk mempertanggung 
jawabkan tugas-tugasnya. 
4. 
Suasana dan lingkungan kerja saya saat 
ini sangat nyaman dan membuat saya 
bergairah dalam bekerja. 
     
5. 
Perusahaan mempunyai sarana dan 
prasarana atau fasilitas kantor yang 
memadai. 
     
6. 
Perusahaan tempat saya bekerja 
memberikan kesempatan bagi karyawan 
mengikuti pelatihan untuk 
meningkatkan kemampuannya. 
     
7. 
Perusahaan tempat saya bekerja 
senantiasa membentuk tim kerja untuk 
meningkatkan kerjasama karyawan. 
     
8. 
Pimpinan perusahaan tempat saya 
bekerja selalu bersikap ramah dan 
santun pada semua karyawan. 
     
 
C. Variabel Motivasi (Z) 
No. Pernyataan SS S RR TS STS 
1. 
Saya merasa senang dan bersemangat 
dalam melaksanakan pekerjaan yang 
diberikan oleh perusahaan. 
     
2. 
Saya selalu berkeinginanSa untuk 
bekerja keras dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
     
3. 
Saya selalu berkeinginan mengerjakan 
tugas dengan baik meskipun tanpa 
pengawasan secara langsung. 
     
4. 
Saya bertanggung jawab terhadap apa 
yang sudah saya lakukan di lingkungan 
kerja. 
     
5. 
Keberadaan saya di dalam perusahaan 
diakui, sehingga saya dapat bekerja 
dengan semangat. 
     
6. 
Perusahaan memberikan kenyamanan 
kerja pada setiap karyawannya 
dilingkungan pekerjaan. 





Saya ingin mendapat pengakuan dari 
pimpinan dan rekan kerja atas prestasi 
kerja yang saya capai. 
     
8. Saya selalu berkeinginan untuk bekerja 
keras dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
 
D. Variabel Kinerja (Y) 
No. Pernyataan SS S RR TS STS 
1. 
Saya merasa, bahwa saya mampu 
melaksanakan setiap pekerjaan yang 
diberikan. 
     
2. Saya selalu berusaha dengan serius 
menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas. 
     
3. Saya merasa dapat menyelesaikan tugas 
sesuai permintaan pimpinan. 
     
4. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu. 
     
5. Hasil kerja saya meningkat dari waktu 
ke waktu. 
     
6. Saya mampu bekerja sama dengan baik 
sesama rekan di kantor. 
     
7. 
Saya mau bekerja sama dengan rekan 
kerja dan atasan sata sehingga pekerjaan 
yang saya lakukan menjadi lebih baik. 
     
8. 
Saya berinisiatif untuk menyelesaikan 
masalah dalam bekerja tanpa menunggu 
perintah dari atasan. 
















 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 
Stres_Kerja 100 11 33 22.03 4.810 23.141 
Kompensasi_Non_Finan
sial 
100 14 40 27.16 4.815 23.186 
Motivasi_Kerja 100 14 40 30.91 4.524 20.467 
Kinerja_Karyawan 100 9 40 32.31 5.348 28.600 



































Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
Z.1 27.09 15.901 .789 .871 
Z.2 26.92 15.185 .852 .863 
Z.3 26.78 15.345 .746 .873 
Z.4 26.71 15.178 .741 .873 
Z.5 27.20 15.657 .742 .873 
Z.6 27.36 17.404 .415 .903 
Z.7 27.39 17.149 .355 .914 
Z.8 26.92 15.448 .861 .864 
 
d) Kinerja (Y) 
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5) Frequencies 
 
 
 
 
 
